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1 JOHDANTO 
2000-luvun työelämää on luonnehdittu niin tieteellisessä kuin muussakin julkisessa 
keskustelussa joustavuuden, itsen johtamisen, matalien hierarkioiden ja tietotyön 
sanastoilla. Muuttuva työ ja johtaminen eivät ole uusi aihe, mutta keskustelu uudesta 
työstä on edelleen ajankohtainen. Syksyllä 2011 henkilöstöalan ammattilaisten ”Uudista 
ja uudistu” -messuilla teemana oli vaihtuva johtajuus. Messun markkinointitekstissä 
kerrottiin muun muassa seuraavaa: ”Verkostoihin ja itsensä johtamiseen perustuvat 
dynaamiset mallit ovat tulleet hierarkkisten, perinteisten organisaatioiden ohelle ja 
tilalle. Parhaiten menestyvät ne joustavat organisaatiot, jotka hajauttavat johtajuutta 
todellisen asiantuntijuuden perusteella tiimeille, avainhenkilöille ja työntekijöille” 
(Henkilöstöjohdon ryhmä HENRY ry 2011). Vaikka työn uudet organisointitavat ovat 
yleistyneet myös Suomessa (mm. Ylöstalo 2005) samaan aikaan perinteinen tayloristisia 
piirteitä kantava työn organisointi on edelleen voimissaan ja se on löytänyt uusia tapoja 
toimia (mm. Julkunen 2008a). Kun ”Uudista ja uudistu” -messuja oltiin 
valmistelemassa, samoihin aikoihin Talouselämässä kirjoitettiin puhelinpalvelun 
työntekijöiden riittämättömyyden tunteesta ja jatkuvan tarkkailun alla olemisesta: 
”Tietokonejärjestelmä pommittaa Tuomoa ja hänen kollegoitaan jatkuvasti. Se 
tarkkailee, miten monta puhelua tai viestiä työntekijällä on jonossa ja siirtää asiakkaita 
kullekin sitä mukaa, kun he selviävät edellisistä. Jos kukaan ei soita, koneelle ilmestyy 
vastattavia viestejä” (Talouselämä 2011). 
Uutta jälkifordistista työtä voidaankin luonnehtia ennen kaikkea hajanaiseksi. Uuden 
työn käsite ei ole muotoutunut yhtenäiseksi teoreettiseksi kompleksiksi, vaan 
näkemykset työn ja työelämän kehityssuunnista muodostuvat osin kilpailevista 
näkemyksistä. Samaan aikaan, kun työpaikkojen hierarkioita puretaan ja työntekijät 
saavat enemmän autonomiaa työssään, kontrollin muodot monipuolistuvat ja muuttuvat 
ovelimmiksi. Uuden työn on väitetty lisäävän työnteon mielekkyyttä aitojen 
vaikutusmahdollisuuksien lisääntymisen myötä (ks. mm. Damarin 2006, Ylöstalo 2005) 
ja uusista työnorganisoinnin tavoista muun muassa tiimityön on katsottu lisäävän 
organisaatioon sitoutumista (Uhmavaara ym. 2005). Toisaalta kuitenkin joustavien 
työkäytäntöjen on nähty tehostavan työntekoa (Green 2006, Julkunen 2008a) ja 
toimivan myös kontrollistrategioina. Tiimityössä autonomia siirtää vastuun työntekijälle 
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ja tiimiläiset valvovat toinen toisiaan (mm. Mamia 2007a) ja työyhteisöjen perhemäiset 
kulttuurit ulottavat kontrollin koko työntekijän persoonallisuuteen saakka (ks. mm. 
Casey 1995, Vähämäki 2004). Joustava työ ja uudet kontrollimuodot liitetään usein 
korkeaa koulutusta vaativaan tietotyöhön, kuitenkin uusi työ uusine piirteineen voi 
koskettaa myös muita kuin asiantuntijatyötä tekeviä (ks. mm. Julkunen 2008a). 
Tayloristisen työn piirteet eivät nekään välttämättä kosketa ainoastaan edellä kuvattuja 
puhelinpalvelun työntekijöitä, vaan voivat ulottaa kouransa myös tietointensiiviseen 
asiantuntijatyöhön (ks. mm. Haapakorpi 2007).  
Uutta työtä on kuvailtu myös subjektivoituneeksi ja sen on nähty asettavan 
työntekijöille uudenlaisia vaatimuksia. Subjektivoituneessa työssä työtä ei voi erottaa 
henkilön persoonasta, vaan työnteko vaatii osaamisen hyödyntämisen ohella tunteiden 
ja motivaation hyödyntämistä (Julkunen 2008a, 120, 182). Myös paremman 
pohjakoulutuksen, uusien asioiden oppimisen, monitaitoisuuden, kansainvälisyyden ja 
joustavuuden on nähty olevan uudelta työläiseltä vaadittavia piirteitä (Julkunen, 2007, 
39). Uuden työn ritariksi onkin määritelty erityslaatuista ihmistä, joka pystyy 
kameleontin tavoin tekemään melkein mitä tahansa, siirtymään tehtävästä ja paikasta 
toiseen, haistamaan tulevat trendit ja päästämään irti menneisyydestään (mm. Vähämäki 
2004, Sennett 2007). Toisinaan kehitystä on kutsuttu myös työn feminisaatioksi. 
Feminisaation ajatus perustuu siihen, miten uuteen työhön liitettyjä piirteitä, kuten 
toisten tarpeiden huomioimiseen ja sosiaalisten suhteiden hoitamiseen liittyviä taitoja 
on vanhastaan totuttu kutsumaan feminiinisiksi (ks. esim. Adkins 2001).  
Muutokset työelämässä voidaan liittää laajempiin yhteiskunnallisiin ja globaaleihin 
ilmiöihin, joiden taustalla nähdään usein olevan siirtymän globaaliin uusliberalismiin 
(Julkunen 2008a, 54). Siirtymään liittyy mm. markkinakeskeisemmän regiimin 
rakentaminen, rahan ja työvoiman sääntelyiden purkaminen, kaupan ja tuotannon 
globalisaatio, teknologiset muutokset ja palvelusektorin kasvu (ks. mm. Julkunen 
2008a, 54-55 ja Green 2006, 5-6). Tämän lisäksi työelämään on nähty vaikuttavan 
uudet, työntekijöiden tehokkuuden parantamiseen suunnitellut johtamiskäsitykset 
(Green 2006, 5-6) ja työelämään kohdistuneet demokratiavaatimukset, joiden puitteissa 
työntekijät on alettu näkemään itseään toteuttavina yksilöinä, jotka haluavat saada 
tyydytystä tekemästään työstä (Miller & Rose 2010).  
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Tässä tutkielmassa jatkan työn joustavuudesta ja kontrollista käytyä keskustelua uuden, 
jälkifordistisen työn viitekehyksessä. Olen kiinnostunut siitä, miten joustavuus ja 
kontrolli ilmenevät ja mahdollisesti sekoittuvat uuden työn kontekstissa. Tarkastelen 
media- ja viestintäalan asiantuntijaorganisaatioissa työskenteleviä, uransa alkupuolella 
olevia tietotyöläisiä haastatteluaineiston avulla ja pyrin tuomaan esille heidän 
näkökulmansa joustavuuden ja kontrollin ulottuvuuksista. Näin ollen kysyn: miten 
joustavuus ja kontrolli ilmenevät tietotyöläisten työn arjessa? Millaisia merkityksiä 
joustavuuteen ja kontrolliin liitetään? Millaiseksi joustavuuden ja kontrollin suhde 
muodostuu tietotyön käytännöissä? Millaisia merkityksiä tähän suhteeseen liitetään ja 
miksi? 
Suomalainen työn sosiologia on perinteisesti tutkinut, mitä työpaikoilla konkreettisesti 
tapahtuu, koskien esimerkiksi kysymyksiä työsuhteen tai työn organisoinnin 
joustavuudesta tai työpaikkojen hierarkiasuhteista (mm. Ylöstalo 2005, Uhmavaara ym. 
2005, Mamia 2007a).  Jälkimarxilainen uuden työn tutkimus (mm. Vähämäki 2004) on 
analysoinut mm. tiedon ja kommunikaation merkityksen muutosta tuotannossa ja 
foucault’laisesti virittynyt tutkimus  (mm. Huhtala 2004, Haapakorpi 2004, 2007) on 
tarkastellut muun muassa hallinnan muutoksia työpaikoilla ja sen merkitystä 
työntekijöiden subjektiviteetille.  Oma tutkielmani kontribuoi pääasiassa ensimmäiseen 
tutkimuslinjaan, jossa on pyritty pääsemään käsiksi työntekijöiden arkeen. Laadullisen 
analyysin avulla haluan syventää sitä käsitystä, joka suomalaisessa työnsosiologiassa on 
joustavasta työstä. Lisäksi tutkielmani kontribuoi jossakin suhteessa myös hallintaan 
liitettyä keskustelua, sillä kontrolli muodostuu työssäni toiseksi keskeiseksi käsitteeksi. 
Tieteellisen kontribuution lisäksi haluan myös mainita henkilökohtaisen motivaationi 
tämän tutkielman tekemiseen; suomalaisen työtyytyväisyyden kasvattamisen. Francis 
Green (2006, 168) on todennut, että työtyytyväisyyden kasvattamisen projektissa 
ratkaisuja tulee etsiä sellaisesta työn uudelleen suunnittelusta, joka pohjautuu 
työntekijöiden omiin intresseihin. Pyrin tutkielmani empiirisessä osiossa tuomaan esille 
työn arkisia käytäntöjä joustavuuden ja kontrollin näkökulmasta sekä tarkastelemaan 
niihin liitettyjä merkityksiä tietotyöläisten lähtökohdista käsin. Tutkielman 
pohdintaosiossa pyrin tulosten pohjalta tekemään joitakin ehdotuksia työn ja 
työyhteisön toiminnan suunnittelun tueksi, tietotyöläisten omia intressejä mukaillen.    
Työ etenee siten, että seuraavassa luvussa (luku 2) tarkastelen siirtymää tayloristisista 
työn järjestämisen tavoista kohti jälkifordistisia malleja. Esitän aikaisempaan 
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tutkimuskirjallisuuteen pohjautuvan tulkintani työn organisoinnissa tapahtuneista 
muutoksista ja tuon esille sitä laajempaa viitekehystä, jonka puitteissa käsittelen 
varsinaista tutkimusongelmaani. Luvussa 3 paikannan varsinaisen teoreettisen 
viitekehykseni ja käsittelen siihen liittyvää tutkimuskirjallisuutta. Luvussa 4 täsmennän 
empiiriset tutkimuskysymykseni ja esittelen käyttämäni aineiston sekä valitsemani 
analyysimenetelmät. Luvussa 5 tarkastelen aineistoani tutkimuskysymysten ja 
teoreettisen viitekehyksen näkökulmasta ja luvuissa 6 ja 7 kokoan esittämäni havainnot 
yhteen.   
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2 UUDEN TYÖN ULOTTUVUUDET 
Olen edellä lyhyesti kuvannut uuteen työhön liittyviä ulottuvuuksia, kuten tietotyö, 
joustavuus, kontrolli ja itsen johtaminen. Työelämästä käydystä keskustelusta 
näkökulma voi vaihdella rakennepainotteisesta toimijapainotteiseen argumentointiin. 
Tässä tutkielmassa toimijuus nähdään laveasti toimijan kykynä toimia maailmassa. 
Tähän liittyy kyky tehdä valintoja ja kohdistaa ne ympäröivään maailmaan. Käsitys 
mukailee William Sewellin (1992) käsitystä, jossa toimijuus ei ole rakenteen vastakohta 
vaan sen osa. Hänen mukaansa toimijana oleminen tarkoittaa kykyä kontrolloida 
sosiaalisia suhteita jossain määrin, vaikka ihmiset harjoittavat toimijuutta eri tavoin. 
(mt., 20.)  
Kuten edellä olen esittänyt, keskustelu uudesta työstä ja työelämässä tapahtuneista 
muutoksista on hyvin hajanaista. Erilaisista tutkimuksista on saatu hyvinkin erilaisia 
tuloksia, joiden vertailu voi olla haastavaa, sillä työn teon konteksteissa on suuria eroja, 
samoin kuin niissä näkökulmissa, joista työtä on lähestytty.  Työelämän ehdot voivat 
vaihdella suuresti yhteiskunnasta, toimialasta, koulutustasosta ja 
organisaatiokontekstista riippuen. Käytännössä työnsosiologisesta keskustelusta 
voidaan erottaa kaksi päälinjausta, joiden lähtökohdista työelämää on lähestytty. 
Toisessa linjauksessa jälkifordistinen työ uudenlaisten johtamisoppien ja työn 
organisoinnin periaatteiden kanssa nähdään vain naamioituna taylorismina tai uusina 
taylorismin muotoina (Julkunen 2008a, 214–215). Toisaalta uutta työtä voidaan 
lähestyä myös myönteisemmästä näkökulmasta. Tällöin ajatellaan, että lisääntynyt 
stressi ja kuormitus ovat hinta työn aidosta monipuolistumisesta, autonomiasta ja 
vastuullisuudesta, mitä työhyvinvoinnin konseptio on tavoitellutkin (mt., 214–215).  
Tässä luvussa tarkasteluni kohteena ovat työn järjestämisen tavoissa tapahtuneet 
muutokset sekä niiden taustalla olevat vaikuttimet. Tuon myös esille joitakin 
argumentteja siitä, miten uuden työn on katsottu vaikuttavan työntekijöihin ja 
tarkastelen uuden työn ja tietotyön suhdetta. Tarkasteluni tavoitteena on paikantaa se 
laajempi viitekehys, johon varsinainen tutkimusongelmani sijoittuu ja johdatella näin 
ollen joustavuudesta ja kontrollista käytyyn keskusteluun. En pyri laajan ja hajanaisen 
tutkimuskirjallisuuden kattavaan läpikäymiseen, vaan tiettyjen, tämän tutkielman 
kannalta relevanttien argumenttien paikantamiseen.  
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2.1 Taylorismista kohti jälkifordistisia työn järjestämisen malleja 
Työn järjestämisen kysymyksiä ovat eri aikoina ohjanneet erilaiset näkemykset ja opit. 
Eri johtamisparadigmoilla on kuitenkin useimmiten ollut sama tavoite: tuottavuuden ja 
kilpailukyvyn parantaminen (Seeck 2008, 31). Taylorismin opit kuuluvat rationaalisten 
oppien piiriin, tällöin organisaatiot nähdään rationaalisina systeemeinä, joita voidaan 
kuvailla mm. tiukan kontrollin, koordinaation ja mittauksen sanastoilla ja siellä toimivia 
ihmisiä kurinalaisina ja rationaalisina toimijoina (Scott & Davis 2007, 36, Seeck 2008, 
348). Rationaalisen systeemin näkökulman piiriin luetaan usein kuuluvaksi Taylorin 
ohella myös Max Weber ja Henri Fayol. Weber näki rationaalisuuden nousun 
länsimaissa yleistyvän, minkä seurauksena hän teki oman analyysinsä byrokratiasta. 
Weberin erottaa Taylorista ja Fayolista kuitenkin se, että hänen analyysinsa taustalla oli 
enemmän yhteiskunnallisia vaikutteita. Fayolin hallinnollisen koulukunnan lähtökohdat 
olivat sitä vastoin samansuuntaisia Taylorin tieteellisen liikkeenjohdon kanssa. Sen 
opeissa tavoitteena oli luoda kattavat hallinnolliset periaatteet, jotka palvelisivat 
organisaation toiminnan rationalisointia. (Scott & Davis 2007, 49, 44.) 
Taylorismin ja fordismin suhteesta voidaan esittää vaihtelevia tulkintoja. Ne voidaan 
kuitenkin nähdä osana samaa rationalisoinnin liikettä, jota voidaan vaihtelevissa 
konteksteissa kutsua joko fordismiksi, taylorismiksi tai tieteelliseksi liikkeenjohdoksi 
(Julkunen 2008a, 33). Taylorismin johtamisopit ovat lähtöisin 1900-luvun 
alkupuoliskolta, Suomeen ne kantautuivat tosin vasta toisen maailmansodan aikoihin. 
Taylorismin lähtökohtana oli elävän työn taloudellistaminen, jonka ytimessä oli 
ajattelun ja tuotannon eriyttäminen ja pitkälle eriytynyt työnjohto. (mt., 35, 34) 
Taylorismin periaatteita ovat myös pyrkimys lujittaa johdon kontrollia työprosessista, 
parhaan tavan määrittely työprosessien suorittamiseksi sekä työtehtävien 
yksinkertaistaminen ja standardisoiminen (mt., 34, Newell ym. 2002, 20). Taylorismin 
nähdään usein syntyneen vastauksena massatuotannon tehottomuudelle (Newell ym. 
2002, 20).  
Jälkifordismi ja jälkifordistinen uusi työ taas esitetään usein kaiken fordistiseen liitetyn, 
kuten mekanisaation, ennustettavuuden, suuren mittakaavan, organisoidun, jäykän ja 
rutiininomaisen vastakohtana.  Jälkifordismin tarkka määrittely on kuitenkin hankalaa ja 
sitä voi Julkusen mukaan luonnehtia lähinnä tunnuksena työn organisoinnin, kontrollin 
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muotojen ja työn sisältöjen kirjavuudesta. Siirtymän fordismista jälkifordismiin 
avainsanana onkin usein käytetty joustavuutta. (Julkunen 2008a, 105, 81) Jukka 
Peltokoski (2006, 113) näkee jälkifordismin uudenlaisena työvoiman hallinnan 
rationaliteettina, joka kertoo tavasta, jolla yritykset työllistävät työvoimaa. 
Jälkifordistisessa uudessa työssä työvoima nähdään usein resurssina, projektimainen 
työtapa tulee yleisemmäksi ja työnjaon ja hierarkioiden jakolinjat monipuolistuvat ja 
muuttuvat epämuodollisemmiksi (mt., 116–117). Kommunikaatio muodostuu tärkeäksi 
osaksi työntekoa (mt., 116–117) ja ajattelu muuttuu julkiseksi ja yhteiseksi, sillä tieto ja 
tiedon tuottaminen ovat tulleet oleellisiksi välineiksi projektissa kohti taloudellista 
kasvua (Vähämäki, 2006c, 12). 
Jos fordistinen hallinta pyrki erottamaan työntekijän henkilön työprosessista 
tavoitteenaan tehdä työvoimasta teknisesti hallinnoitavia osia organisaation rattaisiin, 
jälkifordismissa persoonallisuus yritetään sisällyttää työtapahtuman keskiöön, jossa 
tuottavuuden kommunikatiiviset ja yhteisölliset edellytykset konkretisoituvat 
yksilöllisinä suorituksina. (Peltokoski, 2006, 119–120.) Peltokoski (mt., 120) näkee 
persoonallisuuden tuovan työhön yhteisöllisesti rakentuneen ja yhteisöä rakentavan 
yleisen älyn. Vuorovaikutusta edesautetaan mm. palautepalavereilla ja virkistyspäivillä, 
ja työntekoon sisällytetään jutustelun ulottuvuus. Tällä tavoin yritys ei työllistä 
ainoastaan persoonaa, vaan koko yhteisöllisten suhteiden verkoston. (mt., 120–121) 
Työn subjektivoitumisen ja sosiaalistumisen ohella vanhan ja uuden työn eroja voidaan 
tarkastella myös Julkusen (2008) listaamien trendien avulla. Jos vanhaa työtä on kuvattu 
muun muassa termeillä kansallinen, moderni, säännelty, suojattu ja paikallaan pysyvä, 
uutta työtä taas sopivat kuvaamaan muun muassa termit globaali, sääntelemätön ja 
liikkuva. (mt., 13–14, 19, 112.)  
Miller ja Rose (2010) näkevät jälkifordistisen siirtymän taustalla 
demokratiavaatimukset, joiden mukaan myös yhtiöiden tulisi toimia demokraattisen 
ideologian pohjalta. He puhuvat uudesta työn hallinnan muodosta, joka on 
sopusoinnussa kansakunnan demokraattisen käsityksen kanssa. Osallistumisen, 
joustavan työajan, työn kehittämisen, työnkuvan laajentamisen ja tiimien avulla työstä 
voidaan tehdä demokraattista, luovaa ja tuottavaa. Uusissa puitteissa myös käsitys 
työstä ja työläisestä muuttuu. Miller ja Rose näkevätkin uudenlaisen työpaikan 
keskeisenä identiteetin muotoutumisen paikkana, sillä työläisestä on tullut teknisen 
koneiston sijaan mukavuutta, varmuutta ja tyydytystä etsivä olento. (mt., 250, 258–265, 
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267.) Rose (1999, 115) kuvailee uutta työläistä itsekeskeisenä toimijana, joka näkee 
itsensä ennemmin voittajana kuin häviäjänä. Uuden työläisen identiteetti voidaankin 
nähdä aktiivisena ja motivoituneena yksilönä, joka etsii autonomiaa, vaihtelua ja 
arvonantoa ja pystyy löytämään etsimänsä uudenlaisista puitteista järjestää työ (Miller 
& Rose, 2010, 267).    
Jos vanha paradigma sätti ihmisiä epäonnistumisesta, uusi keskittyy vahvistamaan 
menestymistä (Rose, 1999, 115). Uuden ihmiskuvan mukaan yksilöt haluavat toteuttaa 
itseään sekä työssä että sen ulkopuolella, jolloin yksilön motiivien ja organisaatioiden 
motiivien välillä ei tarvitse välttämättä olla enää ristiriitaa (mt., 116). Tähän liittyy myös 
Millerin ja Rosen (2010, 279) käyttämä yrittäjä-työläisen käsite. Sisäisellä yrittäjyydellä 
he viittaavat uuteen työläisidentiteettiin, joka hämärtää työntekijän ja johtajan välisen 
erottelun. Koska sisäinen yrittäjä on demokraattisen yhteiskunnan aktiivinen 
kansalainen työpaikalla, on hän näin ollen vastuussa tietyistä tehtävistä ja/tai koko 
yhtiöstä. Kun johdon tehtävänä on taata, että yritys saa hyödyn työntekijöiden 
vuorovaikutuksesta pyrkiessään maksimoimaan omaa etuaan, yksilöt ottavat riskejä ja 
pyrkivät laskelmoimaan, mikä palvelisi parhaiten myös heidän omia etujaan. (mt., 280) 
Kun työntekijät täyttävät omia tarpeitaan työssä, jokainen työntekijä työskentelee 
samalla myös työnantajan hyväksi. Mitä enemmän hyötyä ja tyydytystä työstä seuraa 
itselle, sitä enemmän hyötyä saa myös organisaatio. (Rose 1999, 59.) 
Yrittäjä-työläisen piirteitä löytyy myös muista työelämää koskevista analyyseistä. 
Kirjallisuudessa on puhuttu mm. uuden työn yrittäjä-poliitikoista ja uuden kapitalismin 
ihanneihmisistä (Vähämäki 2004, Sennett 2007). Nämä uuden työn kameleontit voidaan 
nähdä eräänlaisina virtuooseina, jotka osaavat laittaa itsensä likoon tilanteessa kuin 
tilanteessa, omaavat henkilökohtaista tietotaitoa tehdä mitä tahansa, ja osaavat myydä 
itsensä mukavina tyyppeinä (Vähämäki 2004, 92, 23–24). He pystyvät hallitsemaan 
ihmissuhteiden lyhytkestoisuuden ja oman itsensä huolimatta siitä, että siirtyvät työstä, 
tehtävästä ja paikasta jatkuvasti toiseen. Ihannetyöntekijät kykenevät päivittämään omaa 
osaamistaan jatkuvasti ja päästämään irti menneisyydestä, sillä aikaisemmat 
kokemukset ja työsuoritukset eivät enää takaa kenenkään asemaa. Ongelmana on 
Sennettin (2007) mukaan se, että suurin osa ihmisistä ei kuulu näiden ”erityislaatuisten” 
ihanneihmisten joukkoon, vaan kaipaavat elämäntarinaansa jatkuvuutta ja arvostavat 
osaamistaan ja elämänkokemustaan. Tällöin uusi, yrittäjätyöläisiä suosiva kulttuuri voi 
muodostua ihmisen minuuden kannalta vaurioittavaksi. (mt., 11–13.)  
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Jos Sennettin (2002, 2007) ja Vähämäen (2004) maalaama kuva uudesta työstä ja sen 
ihannetyöntekijöistä on kohtalaisen kriittinen, yhdysvaltalainen Richard Florida (2005) 
tuo huomattavasti myönteisempiä näkökulmia esille luovaa luokkaa koskevassa 
analyysissään. Floridan näkökulmassa korostuukin työntekijöiden toimijuus ja heidän 
omat vaatimuksensa työltä. Hän puhuu luovuuden lisääntymisestä ja luovan luokan 
vaatimuksista saada tehdä töitään joustavasti, rentoutuneissa ja monimuotoisuuden 
hyväksyvissä työympäristöissä. (Florida, 2005, 195–196, 199) Jos Sennett (2002, 45) 
näkee joustavuuden työntekijöitä vahingoittavana piirteenä, joka palvelee pääasiassa 
työnantajia, Florida (2005, 200) näkee joustavuuden yhtenä työntekijän eniten 
arvostamista ominaisuuksista. Floridan tarkoittamaan joustavuuteen liittyy muun 
muassa työntekijöiden tarpeesta lähtöisin olevat liukuvat työajat ja paikat, löyhä 
johtaminen, rento työilmapiiri ja henkilökohtaiset työskentelytavat (mt., 200, 218, 195–
196, 231). 
Demokratialiikkeeseen vetoaviin näkemyksiin verrattuna suomalainen työnsosiologinen 
keskustelu työelämän siirtymästä kohti uusia muotojaan on pohjannut usein tekniikkaan 
ja talouteen. Suomessa siirtymä tapahtui 90-luvun laman seurauksena, jonka jälkeen 
uusille tuotanto- ja johtamiskäsityksille oli kysyntää (Julkunen 2008a, 87). Raija 
Julkunen (mt., 86) näkee uudet työnorganisoinnin tavat seurauksena muutoksissa, joita 
tapahtui massamarkkinoille ominaisessa laajassa ja ennustettavassa kysynnässä. 
Yritysten oli reagoitava muuttuvaan kysyntään erilaisilla joustavilla järjestelyillä kuten 
markkinoiden segmentoinnilla ja asiakaskeskeisellä räätälöinnillä (mt., 86). Ihmiset 
eivät enää olleet Willmottin (1993, 519) kuvaamia fordismin aikaisia hamstraavia 
kuluttajia, jotka tukivat markkinoita standardisoiduilla massatuotetuilla tavaroilla. 
Reagoiminen muuttuneisiin olosuhteisiin edellytti joustavaa työn organisointia ja 
joustavaa tietotekniikkaan pohjautuvaa tuotanto- ja jakeluteknologiaa (Julkunen 2008a, 
86). Uudet työn organisointitavat taas vaativat mm. työntekijöiden monitaitoisuutta ja 
kykyä itsesäätelyyn, koska tiukan työnjaon ja käskyvaltasuhteen ei oletettu toimivan 
vaihtelevissa ja epävarmoissa työskentelyolosuhteissa (mt., 91).  
Myös Manuel Castells (2000, 166) näkee kysynnän muutoksen ja markkinoiden 
erikoistumisen, sekä teknologisten muutosten tahdin työelämän muutoksen moottorina. 
Joustava, verkostomainen ja tietoa paremmin hyödyntämään kykenevä tuotantosysteemi 
oli vastaus kalliille ja jäykille massatuotannon systeemeille, jotka eivät enää pärjänneet 
kilpailussa. Uudet, verkostomaiset organisaatiot tarvitsivat myös verkostomaisia 
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työntekijöitä, jolloin avuksi tarvittiin informaatio- ja viestintäteknologiaa (ICT). Vaikka 
Castells näkee automaation ja ICT:n vähentävän rutiinitöitä ja näin ollen edistävän 
tayloristisen työn organisoinnin hiipumista, hän kuitenkin tunnustaa rationaalisten 
johtamisperiaatteiden vallitsevan vielä monilla aloilla. Pelkkä tieto- ja 
viestintäteknologian taso tai markkinoiden logiikka ei Castellsinkaan mukaan ohjaa 
työn uusia organisointitapoja, vaan sosiaalisen kontekstin merkitys on myös 
huomioitava. (mt., 166–172, 257, 259, 264–272.) 
2.1.1 Työelämä nyt? 
Siirtymän jälkeisen työelämän tila on herättänyt paljon keskustelua niin kansainvälisesti 
kuin Suomessakin. Käytännössä suomalainen keskustelu on seurannut väljästi 
kansainvälisiä suuntaviivoja, joiden ääripäiksi voidaan nimetä esimerkiksi Sennett 
(2002, 2007) ja Florida (2005).  Muun muassa Siltala (2005) jatkaa keskustelua 
työelämän huonontumisen näkökulmasta. Hänen esille tuomansa trendit viittaavat muun 
muassa kertakäyttötyöntekijöihin, tiukkojen aikataulujen paineeseen ja mielekkyyden 
menetykseen työpaikan pakkoyhteisöllisyyden ja panoptisen avokonttorin kontekstissa. 
Siltala väittää työelämän uudenlaisen raskauden seuraavan pitkälti työn puitteiden 
jatkuvasta muutoksesta, mikä pakottaa työntekijöitä varmistamaan asemiaan suhteessa 
muihin. (mt., 627) Hyvin toisenlaista kuvaa suomalaisesta työelämästä maalaa Evan 
(Elinkeinoelämän valtuuskunta) tuore raportti, jossa Tuomo Alasoini (2010) väittää, että 
työelämä on muuttunut liian vähän, eikä kasvaneelle osaamiselle ole tarjottu riittävästi 
tilaa (mt., 19). Raportti kyseenalaistaa työelämän huonontumisen teesin ja tuo esille, 
kuinka työtehtävät ovat muuttuneet monipuolisimmiksi ja itsenäisemmiksi. Raportin 
mukaan joustavat työaikajärjestelyt ovat Suomessa yleisiä suhteessa moneen muuhun 
EU-maahan ja mahdollisuudet työssä kehittymiseen ja lisäkoulutuksen saamiseen ovat 
parantuneet reilusti vuosien saatossa. (mt., 9.) 
Jälkifordistista työelämää ja sen suhteita voidaan tarkastella myös psykologisen 
sopimuksen näkökulmasta. Alasoini (2007) arvelee paternalistisen psykologisen 
sopimuksen olevan murroksessa ja tarjoaa uuden psykologisen sopimuksen viitekehystä 
kuvaamaan uuden työelämän luottamus- ja sitoutumissuhteita. Paternalistinen 
psykologinen sopimus perustui ajatukseen, että hyvä työ ja uskollisuus työnantajaa 
kohtaan palkitaan tulevaisuudessa luottamuksella ja turvallisuudella, ja työnantajan 
taloudellinen menestys vaikuttaa positiivisesti palkanmaksukykyyn sekä varmuuteen 
 11 
työsuhteen jatkumisesta (Alasoini 2007, 106–121). Uuden psykologisen sopimuksen 
perustana taas on neuvoteltu sitoutuminen, joka edellyttää organisaation läpinäkyvyyttä 
sekä organisaation ja työntekijän tavoitteiden koherenssia. Työskentelemällä 
organisaatiossa työntekijällä on mahdollisuus edistää omien intressiensä toteutumista, 
joista keskeiseksi muodostuukin henkilökohtainen kehittyminen sekä oman 
työllistettävyyden vahvistaminen mielekkäiden työtehtävien myötä. (mt. 106–121.) 
Myös Florida (2005, 220) on viitannut uudenlaiseen sopimukseen, jossa ideat 
vaihdetaan rahaan ja samalla halutaan joustavuutta, jotta voidaan tehdä itseä 
kiinnostavia asioita itselle sopivilla ehdoilla. Turvallisuus vaihdetaan 
itsemääräämisoikeuteen ja yhdenmukaisuus vapauteen, jonka ansiosta voidaan siirtyä 
työpaikasta toiseen ja työskennellä itseä kiinnostavien projektien parissa. Palkkiot 
halutaan heti, koska yrityksen palkkalistoilla ei välttämättä viivytä kovin kauaa. (mt., 
220, 221.) 
Vaikka eri analyysilinjat ovat painottaneet erilaisia tekijöitä jälkifordistisesta 
työelämästä käydystä keskustelusta, yhtä mieltä ollaan usein siitä, että työ on muuttunut 
entistä epämääräisemmäksi, samalla kun työntekijöiden autonomiaa on kasvatettu. 
Ammattien määrä on kasvanut, eikä ammattien ja työtehtävien välinen rajanveto ole 
enää kovin selkeä, tehtävänimikkeet ovat liudentuneet ja niiden merkitykset 
epämääräistyneet (Julkunen 2001, 19). Tarkasteltaessa eri ammattien 
osaamisvaatimuksia, ammatit alkavat näyttää samoilta, kun erilaiset yliammatilliset 
osaamisvaatimukset ja persoonalliset ominaisuudet korostuvat. (mt, 19) Luottamuksen 
ja sosiaalisten siteiden on nähty heikentyvän joustavissa verkostomaisissa 
organisaatioissa; jos työntekijät ja tiimin jäsenet vaihtuvat tiuhaan, luottamuksellisia 
siteitä on vaikea muodostaa. (Sennett 2002, 21, 122; 2007, 62.) Toisaalta autonomian 
kasvu liitetään usein myös innovatiivisuuteen, jonka nähdään olevan yritysten ja 
yksittäisten työntekijöiden menestyksen edellytyksenä. Vallalla onkin ollut ajatus, että 
luovuutta ei voi pakottaa ja kahlita, eikä luovaa tietotyötä voi kontrolloida perinteisin 
byrokraattisin suoran kontrollin keinoin (Blom ym., 2001, 38, Kolehmainen, 2004, 83). 
Keskustelua jälkimodernista työstä ylipäätään voidaan kuitenkin myös kritisoida muun 
muassa siitä, että usein eri organisaatioiden ja toimialojen eroavaisuuksia ei huomioida 
riittävästi (Vallas 1999). Vaikka organisaatioiden on ennustettu muuttuvan 
joustavampaan suuntaan, Vallas (mt.) arvelee, että erityisesti suuret yritykset pyrkivät 
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kohti keskitetympää kontrollia ja standardoidumpia työmenetelmiä vastoin ennustettuja 
trendejä. 
2.2 Työn tietoistuminen  
Eräs uuteen työhön kiinteästi liittyvä kehityskulku on tietotyön yleistyminen. Tietotyön 
luonne liittyy myös kiinteästi joustavuudesta ja kontrollista käytyyn keskusteluun. Kun 
tiedosta on tullut merkittävää pääomaa ja talouskasvun moottori (Beck, 2002, 40) myös 
tietotyön johtamisesta tulee strategisesti tärkeää yrityksille, jotka kilpailevat 
innovaatioiden syntymisestä (Newell ym., 2002, 21). Innovaatioita onkin alettu pitää 
keskeisenä niin yhteiskunnan kilpailukyvylle kuin yritysten tuottavuudelle (Seeck 2008, 
246). Tietoyhteiskuntakeskusteluun liittyy tiedon tärkeyden ohella myös ICT:n merkitys 
taloudellisen kasvun kannalta. Tiedon ja ICT:n tuomat muutokset vaikuttavat työhön ja 
sen organisointiin muuttamalla töiden ja ammattien tieto- ja taitopohjaa. Muutokset 
ulottuvat niin työkäytäntöihin, työkaluihin, kuin työ- ja kontrollisuhteisiinkin. 
(Kolehmainen, 2004, 83.) Tietointensiivisestä työstä puhuttaessa ICT:n rooli saa joskus 
vallankumouksellisia piirteitä. Osittain Castellsia mukaillen myös Newell ym., (2002, 
114) kuitenkin muistuttavat, että ICT:n vaikutus organisaatiossa riippuu ihmisten 
toiminnasta, teknologisten välineiden ominaisuuksista ja siitä kontekstista, jossa 
teknologiaa käytetään. Teknologia mahdollistaa työskentelyn monipuolisuuden ja voi 
helpotta tietotyön järjestämistä, mutta ICT ei kuitenkaan määrittele itse työskentelyä. 
(mt., 114.) 
Blomin ym. (2001, 27) määritelmän mukaan tietotyön kontekstissa yksilöltä 
edellytetään uuden teknologian hallinnan lisäksi myös hyviä sosiaalisia 
vuorovaikutustaitoja ja viestintävalmiuksia. Mikäli tietotyössä katsotaan erityisesti 
luovuuden korostuvan, saattavat ajasta, paikasta ja työvälineistä riippumattomat 
kognitiiviset prosessit muodostua ratkaisevaksi ja tietointensiivisimmäksi osaksi 
toimenkuvaa. (mt., 27) Usein tietotyön määritelmään sisältyy mm. korkea koulutus, 
suunnittelua ja ideointia sisältävä työ, luova ongelmanratkaisu, tietotekniikan käyttö, 
pääsy formaaliin ja abstraktiin tietoon sekä kyky ja mahdollisuus soveltaa sitä (Blom 
mt., 28–29, Kolehmainen 2004, 85). Tietotyö vaatii usein sekä suunnittelua että 
toteutusta ja siihen voi liittyä ongelmien määrittely ja uusien arvoa lisäävien suoritusten 
tuottaminen (Kolehmainen 2004, 85).  
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Tietotyön luonne voidaan nähdä perinteisestä työstä poikkeavana, sillä työn keskiössä 
oleva tieto ei ole yksi resurssi muiden joukossa. Jussi Vähämäki (2006a, 147) näkee, 
että tieto ajattelun tuotteena on aineetonta ja olemassa verkostoissa ja liikkeessä. Tästä 
syystä tiedolta puuttuu perinteiset resurssin tunnusmerkit: se ei kulu käytössä ja sitä 
voidaan käyttää uudelleen. Uuden tiedon tuottamisen kustannukset voivat kohota 
suuriksi, mutta sen jakamisen ja uusintamisen kustannukset ovat hyvin pieniä. (mt., 
147) Vähämäki (2006b, 51–52) käyttää myös termiä aivotyö, jonka näen viittaavan 
tietotyöhön. Aivotyö tapahtuu Vähämäen mukaan eräänlaisen viiveen aikana. Jotta 
aivotyötä kyetään kontrolloimaan ja ymmärtämään, tarvitaan toisenlainen aikakäsite 
kuin tilaan suljettu ja ositeltu aika, koska viivettä ei voida hallita näiden ehdoin. Uutta 
aikakäsitystä tarvitaan, sillä aivotyö on jatkuvassa jännitteessä menneen, tapahtuneen ja 
tulevan kanssa. (mt., 51, 52.)  
Puhutaan sitten tietotyöstä tai aivotyöstä, tärkeäksi muodostuu työn luonteen sosiaalinen 
ja vuorovaikutuksellinen ulottuvuus. Tietotyöhön yhdistyy usein erilaisista taustoista ja 
erilaista osaamista omaavien ihmisten yhteistyö, sekä heidän tietonsa yhdistäminen, 
jotta saataisiin luotua jotakin uutta (Newell ym., 2002, 142). Innovaatioprosesseja 
johdettaessa onkin kriittistä ymmärtää tiedon johtamisen politiikkaa. Tähän liittyy 
sellaisten puitteiden luominen, jossa kaikki osanottajat ovat halukkaita jakamaan omaa 
tietopääomaansa ja osaamistaan. Tämän lisäksi tulisi luoda puitteet myös uuden 
oppimiselle. (Kolehmainen, 2004, 83.)  
Tietotyön erityispiirteet ja sen asettamat vaatimukset työn organisoinnilta ja 
johtamiselta kuulostavat joskus hyvin glamourin täytteiseltä. Ulrich Beck (2002, 40) 
onkin todennut tietotyöntekijöiden olevan uuden tietoyhteiskunnan etuoikeutettu ryhmä. 
Newell ym., (2002, 27) puhuvat kultakaulustyöntekijöistä, joita tulisi johtaa 
silkkihansikkaat kädessä. Tietotyö ei kuitenkaan aina välttämättä ole niin hienoa ja 
haastavaa kuin toisinaan esitetään. Blom ym. (2001, 210) tutkivat suomalaisia 
tietotyöläisiä vuosituhannen alussa, jolloin he totesivat tietotyön olevan edelleen tiukasti 
valvottua. Vaikka tietotyö koetaan usein mielekkääksi ja se on usein hyvin palkattua, 
sen luovuuden edellytykset voisivat olla paremmat. Myöskään organisaatiohierarkiat, 
työpaikkojen ristiriidat ja työelämän vanhat valta- ja auktoriteettisuhteet eivät olleet 
vuosituhannen alussa tasoittuneet odotusten mukaisesti. Tietotyö näyttäytyykin 
monisyisenä. Yhtäältä siinä korostuvat myönteiset piirteet: työn suuri autonomia, hyvät 
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tulot ja palkkiot. Toisaalta esille tulevat myös kielteiset piirteet: tuloksellisuuden 
kontrolli, korkeat suorituspaineet ja stressi. (mt.,  210–211, 146.)  
Julkunen (2008a, 268) tuo esille myös tietotyöhön liittyvän arvioinnin ongelman. Hän 
toteaa, että palvelu- ja tietotyöstä puuttuvat selkeät suorituksen arvioinnin ja 
todentamisen välineet, jolloin työn saavutuksia ja suorituksia ei ole mahdollista 
välttämättä tunnustaa perinteisin keinoin. Työaikanormin haurastuminen tarkoittaa, että 
myös työaika menettää asemansa työn mittana, jolloin mitaksi tulee mm. menestys 
markkinoilla, asiakkaissa aikaansaatu efekti tai pisteytys tulosta arvioivassa mittarissa. 
Suoritusten, käyttäytymisen ja tulosten mittaaminen näyttävät yleistyvän tietotyössä. 
Julkunen kuitenkin ihmettelee, miten niitä voidaan mitata, jos ja kun työ ei usein ole 
kouriintuntuvaa. Monesti tietotyössä saatetaankin mitata vääriä asioita. (mt., 286–287.)  
Luovuus ja vapaus tietotyössä eivät myöskään aina ole todellisuutta. Uusmedia-alaa 
tutkinut Arja Haapakorpi (2007, 115) tuo esille, kuinka myös tietotyössä on 
havaittavissa prosessien standardoitumista. Tällä hän viittaa systematisoituneeseen 
työnjakoon, standardisoituneisiin työmenetelmiin ja ajan käytön tarkkaan valvontaan. 
(mt., 115) Kun luovia työprosesseja aletaan pilkkoa ja standardoida ja ajankäytön 
valvontaa tiukentaa, pienentää tämä usein sitä kenttää, jolla luovuutta ja vapautta on 
mahdollista toteuttaa. Vähämäki (2006b, 53) kritisoikin nyky-yhteiskuntaa ja 
kapitalistista tuotantoa yrityksestä ”eliminoida viive” ja karsia aivotyön turhat rönsyt, 
johon työn standardoinnin voidaan nähdä osaltaan pyrkivän. Vähämäen näkemyksen 
mukaan tämä prosessi pyrkii tuhoamaan itse ajatteluprosessin ja kaappaamaan suoraan 
sen tulokset (mt., 54). Toisaalta tietotyön niin sanottu ideaalinen luova luonnekaan ei 
välttämättä aina toimi. Uusmedia-alan yrityksessä etnografista tutkimusta tehnyt Kirsi 
Koistinen (2007) tuo esille yrityksen kasvun aikana kohtaamia haasteita ja häiriöitä. 
Kun pieni luovaa ja hyvin ”käsityömäistä” työtapaa suosiva yritys alkaa kasvaa nopeasti, 
työn heikko organisointi, epämääräiset prosessit ja niiden löyhä hallinta aiheuttavat 
monenlaisia ongelmia niin yrityksen kuin työntekijänkin näkökulmasta. (mt.)  
Tietotyöhön ja tiedon todelliseen rooliin tässä uuden työn muodossa voi kuitenkin 
suhtautua myös kriittisesti. Alvesson (2001) kyseenalaistaa koko ymmärryksen 
tietotyön ja tietointensiivisten yritysten luonteesta ja korostaa tiedon käsitteen 
liukuvuutta ja monitulkintaisuutta. Vaikka tietointensiivisissä yrityksissä tarvitaan 
substanssiosaamista, niiden keskiössä voidaan myös nähdä olevan vahvan retoriikan, 
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mielikuvien ja sosiaalisten prosessien hallinnan. Alvesson korostaa, että tiedon 
merkityksen laajuus tietointensiivisten yritysten toiminnan kannalta jää avoimeksi, sillä 
tiedon ja intellektuellien taitojen erottaminen esimerkiksi joustavuudesta, sosiaalisista 
taidoista, korkeasta motivaatiosta tai muista tietointensiivisiin organisaatioihin sopivista 
elementeistä on mahdotonta. Esimerkiksi asiakassuhteiden luominen ja hoitaminen 
vaatii sosiaalista tietoa ja taitoa, ja niihin liittyvä osaaminen on eräs merkittävimmistä 
vaatimuksista asiantuntijaorganisaatioissa. (mt.) Myös innovatiivisuuden käsitteeseen 
voidaan suhtautua kriittisesti. Innovatiivisuus ei välttämättä aina mene yksiin niin 
sanotun luovan työn intressin kanssa (Haapakorpi 2007, 122). Haapakorpi tuo esille, 
kuinka innovatiivisuus-käsitteeseen on sisäänrakennettu tuottavuuden tehostaminen 
keksimällä jotakin uutta, kun luovuudella viitataan enemmän ajattelun tai toiminnan 
tapaan. Näin ollen innovaatio voi myös heikentää luovuuden toteuttamisen 
mahdollisuuksia, jos kustannuslähtöisten innovaatioiden idea on mittakaavaetuun 
nojautuvan tuotteen kehittäminen, jolloin asiantuntijan kallista suunnittelutyötä voidaan 
karsia. (mt., 122) 
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3 JOUSTAVUUDESTA SUBJEKTIVOITUVAN TYÖN KONTROLLIIN 
3.1 Toiminnallinen ja henkilöstölähtöinen joustavuus 
Keskustelu työelämän joustavuudesta liittyy olennaisesti työelämän muutoksesta 
käytyyn yleiseen keskusteluun. Joustavuuden käsitettä on käytetty kirjallisuudessa 
hyvin laveasti ja sillä on viitattu useisiin työelämää koskeviin ilmiöihin. Nevanlinna ja 
Relander (2006, 51) ovat arvelleet joustavuuden voivan tarkoittaa liki mitä tahansa 
joustavien työaikojen ja keskitetyn tulopolitiikan lakkauttamisen välillä. Käsitteen 
monitulkintaisuus ja tutkimuskirjallisuuden hajanaisuus asettaakin työelämän 
joustavuuden tutkimiselle haasteen. Yhtäällä jouston käsitettä saatetaan käyttää 
ainoastaan työaikajoustoihin viitaten (mm. Donnelly 2008, Julkunen 2004), toisaalla 
siihen viitataan työmarkkinoiden ja instituutioiden rakenteellisena ilmiönä (mm. 
Kalleberg 2003, Osterman 2000). Joustavuutta voidaan käsitellä myös työntekijän ja/tai 
organisaation näkökulmasta monipuolisiin työjärjestelyihin viitaten (mm. Damarin 
2006, Ylöstalo 2005, Uhmavaara ym. 2005) tai sitä voidaan lähestyä 
kontrollistrategiana, jolloin tarkastelun keskiössä ovat organisaation keinot hallita 
yksilön subjektiviteettia esimerkiksi erilaisten kulttuuristen ohjelmien avulla (mm. 
Huhtala 2004, Casey 1995, Alvesson & Willmott 2002, Kunda 1995).  
Tutkimuskirjallisuudessa törmää usein käsitteisiin määrällinen tai laadullinen 
joustavuus. Määrällisellä joustavuudella, josta käytetään myös nimitystä ulkoinen 
joustavuus, viitataan organisaation kykyyn säädellä työvoiman määrää kysynnän 
mukaan (Kalleberg, 2003, 155). Määrällisen jouston strategioihin kuuluu mm. 
alihankinta, ulkoistaminen, tilaaja-tuottaja-malli ja sopimusvalmistajien käyttäminen 
(Julkunen, 2008a, 106–107). Laadullisella, toiminnallisella tai sisäisellä joustavuudella 
taas viitataan mm. työntekijöiden kykyyn vaihtaa työtehtävästä toiseen eli niin 
kutsuttuun moniammatillisuuteen (Kalleberg, 2003, 154).  Tähän liittyy työntekijöiden 
valtaistaminen ja osallistaminen päätöksentekoon, työn organisointi tiimimäiseksi, 
hierarkioiden purkaminen sekä sitoutumisen vahvistaminen organisaatioon esimerkiksi 
tulospalkkausjärjestelmän avulla (mt., 155). Suomessa Melin ja Mamia (2006a, 5) 
käyttävät käsitettä henkilöstölähtöinen joustavuus, jolla he viittaavat työn tekemisen 
paikan ja työajan joustavuuteen, jonka tarkoituksena on helpottaa työntekijän työ- ja 
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vapaa-ajan yhdistämistä. Henkilöstölähtöistä joustavuutta voi olla esimerkiksi etätyö, 
työantajan sääntelystä vapaa työaika, mobiili työ tai liukuva työaika. Mobiililla työllä 
viitataan työhön, jota tehdään esimerkiksi toisesta organisaatiosta, kotoa tai työmatkalta 
käsin (Melin & Mamia 2006b, 18).  
Koska olen tässä tutkielmassa kiinnostunut toiminnallisesta ja henkilöstölähtöisestä 
joustavuudesta, keskityn tässä luvussa tarkastelemaan pääasiassa siihen liittyvää 
tutkimuskirjallisuutta. Jatkossa käyttäessäni ainoastaan termiä joustavuus, viittaan sillä 
toiminnallisen ja henkilöstölähtöisen joustavuuden yhdistelmään. Etenen luvussa siten, 
että tarkastelen ensin joustavuuden tilaa Suomessa viimeaikaisen tutkimuksen valossa. 
Tämän jälkeen tuon esille joustavuuden yleistymiseen liitettyjä myönteisiä näkökulmia, 
jonka jälkeen perehdyn kriittisempiin näkökulmiin. Luvun viimeisessä osiossa siirryn 
tarkastelemaan joustavuutta kontrollin näkökulmasta, sillä joustavat käytännöt voidaan 
nähdä myös kontrollistrategioina. Tarkastelen kontrollin muotojen muutosta, joka on 
läheisessä yhteydessä joustavien työn organisoinnin tapojen yleistymiseen, sekä uusien 
kontrollimuotojen seurauksia työntekijöille. Luvun lopussa tuon esille 
tutkimuskirjallisuudessa käytyä keskustelua itsen johtamisesta, joka joidenkin 
tutkimusten mukaan näyttäytyy pääasiallisena kontrollimuotona uudessa tietotyössä (ks. 
mm. Huhtala 2004).  
3.1.1 Joustavien työkäytäntöjen todellisuus Suomessa 
Suomessa joustavia työkäytäntöjä on tutkittu viime vuosina kohtalaisen paljon. 
Työministeriö on rahoittanut useita tutkimusprojekteja, joissa on muun muassa 
kartoitettu joustavien työkäytäntöjen yleisyyttä suomalaisilla työpaikoilla. 
Työaikajoustot ovat Suomessa jo kohtalaisen yleinen joustavuuden muoto. Eri 
tutkimuksista on saatu hieman erilaisia tuloksia. Työolobarometrin mukaan 67 
prosentilla palkansaajista on mahdollisuus työaikajoustoihin (Ylöstalo & Jukka 2010, 
99), suurin piirtein samaan lukuun päätyvät Uhmavaara ym., (2005, 153), joiden 
mukaan työaika joustaa työntekijöiden henkilökohtaisten vaatimusten mukaan 70 
prosentilla heidän tutkimukseensa vastanneista. Mamia raportoi liukuvan työajan 
piirissä olevan 60 prosenttia yli 10 hengen työpaikoilla työskentelevistä. (Mamia 2007a, 
39) Vaikka työaikajoustojen arvellaan olevan lisääntymässä (Ylöstalo & Jukka 2010, 
99), erot henkilöstöryhmien välillä ovat edelleen kohtalaisen suuria. Mamian (2007a, 
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39) mukaan toimihenkilöistä yli 70 prosentilla on käytössään liukuva työaika, kun 
työntekijöistä vain kolmanneksella työaika joustaa.   
Työaikajoustojen kohdistuminen toimihenkilöihin ja ylempiin toimihenkilöihin ei 
kuitenkaan välttämättä ole yksiselitteisesti positiivinen asia. Usein joustaminen 
tarkoittaa myös sitä, että erityisesti ylemmillä toimihenkilöillä työt seuraavat usein 
myös kotiin (Uhmavaara ym., 2005, 154). Johtavassa asemassa olevista ylemmistä 
toimihenkilöistä hieman yli puolet ja asiantuntijatehtävissä toimivista noin puolet oli 
tehnyt tutkimusta edeltäneenä viikkona päätoimensa työtä kotoa käsin (mt., 154). Syyt 
tehdä työtä kotona voivat myös vaihdella tilanteen mukaan. Julkunen ym. (2004, 136) 
toteavat, että kotona työskentelijät ovat jakautuneet kahteen pääasialliseen ryhmään: 
aikapaineen vaivaamiin työntekijöihin, joiden on pakko tehdä työtä kotoa, sekä 
työkeskeisiin, jotka vievät töitä kotiin omasta tahdostaan. Julkunen ym. (2004, 87) 
muistuttavat myös, että jotkut professionaalis-manageriaaliset ryhmät, mm. johtavissa 
asemissa olevat teollisuuden toimihenkilöt tai hallinnon virkamiehet, ovat työaikalain 
ulkopuolella. Työajan määrittelyn ongelma on ratkaistu kokonaistyöajalla, jolloin 
palkka on ajateltu niin hyväksi, että vastuu työstä tulee kantaa työtunteja laskematta. 
Kokonaistyöaika näyttää leviävän myös muihin asiantuntijatyötehtäviin (mt., 89). 
Suomessa asiantuntijatehtävissä toimivat työskentelevät useista eri paikoista käsin, 
vaikka varsinainen etätyö näyttää olevan monella työpaikalla vielä harvinaista. Mamia 
toteaa ainoastaan yhden prosentin tekevän sopimukseen perustuvaa etätyötä vähintään 
päivän viikossa, mihin ei lasketa heitä, jotka tekevät kotona ylitöitä. (Mamia 2007a, 37) 
Myös etätöiden suhteen ylemmät toimihenkilöt näyttävät olevan parhaassa asemassa eri 
työntekijäryhmistä (mt.,). Etätyö voidaankin nähdä nykyisellään varsin elitistisenä ja 
harvoille tarjottuna mahdollisuutena, toteaa Pasi Pyöriä (2007, 59). Ennakkoluulot ja 
pelot hidastavat etätyön yleistymistä organisaatioissa, eikä sen eduista usein vielä 
tiedetä tarpeeksi (mt., 58).  
Myös toiminnallisen joustavuuden yleisyyttä on tutkittu Suomessa viime aikoina. 
Työolobarometrin mukaan 77 prosenttia kaikista palkansaajista työskenteli tiimeissä, 
soluissa tai projektiryhmissä (Ylöstalo & Jukka 2011, 75). Mamian raportoima luku on 
hieman pienempi, sen mukaan 61 prosenttia yli 10 hengen työpaikoilla työskentelevistä 
kuuluu tiimiin tai vastaavaan ryhmään. Myös tämä joustavuuden ulottuvuus koskee 
useammin toimihenkilöitä kuin työntekijöitä. Ylemmistä toimihenkilöistä tiimeissä 
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työskentelee 69 prosenttia, alemmista toimihenkilöistä 65 prosenttia ja työntekijöistä 49 
prosenttia.  (Mamia 2007a, 46.) Kattavammin toiminnallisen joustavuuden toteutumista 
tutkinut Pekka Ylöstalo (2005, 15, 22) tuo esille, että joustavia organisointitapoja, kuten 
tiimit, laatupiirit, matala hierarkia, avoin viestintä ja vuorovaikutus, koulutus ja 
palkitseva palkitsemisjärjestelmä, hyödyntää osittain 65 prosenttia yli 10 hengen 
työpaikoista ja 83 prosenttia yli 50 hengen työpaikoista. Kuitenkin ainoastaan 5 
prosenttia yli 10 hengen työpaikoista hyödyntää työn uusia organisointitapoja 
systemaattisesti, kun vastaava luku yli 50 hengen työpaikoista on vain 4 prosenttia. 
Vertailu muuhun Eurooppaan yli 50 henkeä työllistävien yritysten osalta osoittaa, että 
Suomessa kuljetaan edellä joustavien työjärjestelyiden osittaisessa käyttöönotossa. 
Kymmenen vertailumaan osalta vain 50 prosenttia yrityksistä on siirtynyt osittaiseen 
joustavien työn organisointitapojen hyödyntämiseen, kun Suomessa luku on 83 
prosenttia. Toisaalta systemaattisen hyödyntämisen osalta Suomi tulee perässä. Muun 
Euroopan osalta luku on 10 prosenttia, Suomessa vain 4 prosenttia. (mt., 22, 26.) 
Yleisesti ottaen näyttää siltä, että suomalaisessa työelämässä joustavuus lisääntyy. 
Vaikka joustavien työkäytäntöjen seuraukset työntekijöiden kannalta voivat olla 
moninaiset, on nähtävillä selvästi positiivisiakin ulottuvuuksia. Kokonaiskuva 
suomalaisesta tiimityöstä näyttäytyy myönteisenä sekä työntekijöiden että 
organisaatioiden kannalta.  Tiimeillä näyttää olevan enemmän vaikutusmahdollisuuksia 
mm. työnsisältöön, työtahtiin, työn jakoon, työmenetelmiin ja siihen, keiden kanssa he 
työskentelevät (Uhmavaara ym. 2005, 111, 114). Myös yritysjohdon näkemysten 
mukaan tiimityö on lisännyt työntekijöiden vastuullisuutta, aloitteellisuutta ja 
sitoutumista organisaation tavoitteisiin. Sekä työmotivaation että työn mielekkyyden on 
katsottu kasvavan. (Niemelä, 2006, 83) Palkansaajien mahdollisuudet vaikuttaa oman 
työpaikkansa kehittämiseen ylipäätään ovat parantuneet huomattavasti. Eniten 
osallistumismahdollisuudet ovat parantuneet yksityisellä palvelusektorilla (Ylöstalo & 
Jukka 2011, 77).   
3.1.2 Kohti työn mielekkyyttä ja/vai työn tehostumista? 
Toiminnallista ja henkilöstölähtöistä joustavuutta ja sen seurauksia työntekijöille 
voidaan tarkastella monesta näkökulmasta. Myönteisissä näkökulmissa korostetaan 
usein muun muassa aitoa autonomian kasvua, työn mielekkyyden parantumista, 
parempia vaikuttamisen mahdollisuuksia ja työ- ja vapaa-ajan yhdistämisen 
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parantuneita edellytyksiä (mm. Uhmavaara 2005, Niemelä 2006, Damarin 2006). Edellä 
tarkastelin joustavuuden tilaa Suomessa, ja toin esille useita joustavuuden positiivisia 
seurauksia työntekijöille. Kansainvälisessä tutkimuksessa esille on tullut joustavuuden 
positiivinen yhteys yritykseen sitoutumiseen. Yhdysvalloissa Amy L. Richman, Janet T. 
Civian, Laurie L. Shannon, E. Jeffrey Hill ja Robert T. Brennan (2008) ovat tutkineet 
joustavien työkäytänteiden ja työtä ja vapaa-aikaa tukevien käytäntöjen suhdetta 
työntekijöiden sitoutumiseen/kiinnittymiseen (engagement) sekä työpaikan 
vaihtoaikeita. Useiden eri alojen suurissa organisaatioissa toteutettu tutkimus vahvistaa 
käsitystä siitä, että joustavuus ja vapaa-aikaa tukevat käytännöt ovat positiivisesti 
yhteydessä työnantajaan kiinnittymiseen ja työssä pysymiseen.  (mt.)  
Joustavuuden toteutumista web-alan työntekijöiden näkökulmasta Yhdysvalloissa 
tutkinut Amanda Kidd Damarin (2006) toteaa joustavuudesta olevan pääasiassa 
positiivisia seurauksia työntekijöille. Web-työ toteutuu hänen tutkimuksessaan niin 
sanotun modulaarisen ammattirakenteen kautta, jossa ei ole selkeitä toimenkuvia, vaan 
tehtävät sekoittuvat ja vaihtelevat tilanteen mukaan. Modulaarisessa työssä 
hyödynnetään työn kiertoa ja moniammatillisuutta, joka Damarinin mukaan voi 
joissakin tapauksissa myös aiheuttaa työn tehostumista. Hän kuitenkin arvioi, että web-
työn kaltaisessa tietotyössä modulaarinen työmalli voi tarjota myös aitoja 
mahdollisuuksia luovuuteen, kehittymiseen ja vaikuttamiseen. Tutkitut webtyöntekijät 
arvostavat töiden liukuvaa ja joustavaa luonnetta, vaikka toisaalta tehtävien 
suorittamiseen vaikuttavat myös tietyt standardit, tiimien neuvottelut ja asiakkaiden 
toiveet. Kontrolli koetaan löyhänä, mikä tuottaa positiivisen kokemuksen 
henkilökohtaisesta vaikuttamisesta. (mt., 452, 457.)  
Joustavuus on saanut aikaan myös runsaasti kritiikkiä.  Joustavuuden tutkimuksen 
kriittisen linjan argumentit kyseenalaistavat usein joustavuudesta saadut hyödyt 
erityisesti työntekijöiden kannalta. Kritiikki kohdistuu usein esimerkiksi työn 
tehostumiseen joustavan työn organisoinnin seurauksena (mm. MacEachen ym. 2008, 
Green 2006) ja yksilöön kohdistuvina ylenpalttisina vaatimuksina (Sennett 2002). 
Joustavuutta hyödyntävien yritysten on myös ajateltu hyödyttävän työntekijöitä 
väitettyä vähemmän esimerkiksi palkkauksen osalta (Osterman 2000). 
Yhteiskunnallisella tasolla kritiikkiä herättää työvoiman polarisoituminen 
etuoikeutettuihin ja vähemmän etuoikeutettuihin työntekijöihin (mm. Swanberg 2005, 
Coyle 2005). Joustavuuden on nähty myös toimivan pääasiassa kontrollistrategiana, 
 21 
jolloin näiden uusien kontrollin muotojen on nähty kohdistuvan suoraan työntekijän 
subjektiviteettiin ja manipuloivan työntekijöiden identiteettiä (mm. Casey 1995, 
Alvesson & Willmott 2002). Tarkastelen joustavuutta kontrollin näkökulmasta luvussa 
3.2.  
Yhteiskunnallisella tasolla joustavien työn organisoinnin tapojen käyttöönotto on 
aiheuttanut paljon työvoiman polarisaatioon liittyvää keskustelua. Yhdysvalloissa 
joustavia työaikoja tutkineet Jennifer E. Swanberg, Marcie Pitt-Catsouphes ja Krista 
Drescher-Burke (2005) ja brittiläistä terveydenhuoltoa tutkinut Angela Coyle (2005) 
kritisoivat joustavuusdiskurssia yltiöpositiivisuudesta ja väittävät, että joustavuudesta 
hyötyvät pääasiassa vain etuoikeutetut ryhmät.  Swanberg ym. (2005) väittävät, että 
alhaisen palkka- ja koulutustason työntekijöillä on huomattavasti heikommat 
mahdollisuudet päästä esimerkiksi joustavien työaikajärjestelyjen piiriin. Myös Coyle 
(2005, 74, 77, 87) korostaa, että joustavuus näyttäytyy erilaisena eri asemissa ja eri 
taustoista tuleville työntekijöille, taidokkaat ja hyvässä työmarkkina-asemassa olevat 
työntekijät pystyvät neuvottelemaan itselleen parempia joustavuusetuja kuin monet 
muut.  
Myös Sennett (2007) on tuonut esille joustavuuden polarisoivan vaikutuksen, 
joustavissa olosuhteissa pärjäävät hänen mukaansa ainoastaan erityislaatuiset ihmiset. 
Sennett (2002, 55) suhtautuu skeptisesti siihen, että vallan hajautumisesta seuraisi 
automaattisesti parempi mahdollisuus vaikuttaa työhön. Työelämän laatua länsimaissa 
tutkinut Francis Green (2006) taas toteaa, että vaikka työ on muuttunut länsimaissa 
yleisesti ottaen vaativammaksi ja osaamistaso noussut, tästä ei kuitenkaan 
automaattisesti seuraa autonomian lisääntymistä. (mt., 35, 42.) Green myös väittää, että 
työn intensiteetin kasvaminen on ollut länsimaissa yleinen trendi, joka on pitkälti 
seurausta nimenomaan toiminnallisen joustavuuden käytännöistä ja teknologian 
kehityksestä (mt., 87). Joustavuus näyttääkin tästä näkökulmasta katsottuna kohdistuvan 
pitkälti työntekijöihin kohdistettuihin vaatimuksiin. Esimerkiksi Sennett (2002, 45) 
näkee joustavien organisaatioiden ja niiden käytäntöjen lähinnä vaativan työntekijöiltä 
taipumista ja joustamista. Hänen mukaansa byrokratiasta ja rutiineista eroon 
pääseminen ja siirtyminen kohti joustavampia käytäntöjä ei ole tuonut vapautta, vaan se 
on synnyttänyt uusia valta- ja kontrollirakenteita, jotka vaativat työntekijöiltä sitkeyttä 
ja lujuutta mukautua muuttuviin olosuhteisiin (mt., 45-46).  
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Suomalaisessa tutkimuksessa huolta ovat aiheuttaneet stressi ja työssä jaksaminen, kun 
organisaatioissa on siirrytty uudenlaisiin työn organisoinnin tapoihin. Suomessa työn 
tehostuminen yli työntekijöiden sietokyvyn on ollut eräs merkittävimmistä 
epävarmuustekijöistä (Mamia 2007a, 55–56, Uhmavaara, 2005, 161). Myös työ- ja 
vapaa-ajan sekoittuminen on yleinen ongelma keskiluokkaisessa työssä (Julkunen ym., 
2004). Työn tehostumisen linjalla jatkavat myös Ellen MacEachen, Jessica Polzer ja 
Judy Clarke (2008), jotka ovat tutkineet Yhdysvalloissa it-alan johtajien suhtautumista 
joustavuuteen ja työntekijöiden terveyteen. Tutkimuksen mukaan joustavuusdiskurssi ja 
sen oikeuttamat työkäytännöt vahvistavat työn tehostumista, joka juontaa juurensa 
teknologian mahdollistamasta nopeatempoisuudesta ja muutoksista, jotka kuvaavat 
yleisesti koko it-alaa. He myös ehdottavat, että joustava tietotyö on johtanut 
työterveyden johtamisen uudelleen muotoiluun, joka kulminoituu ajatukseen ”sitkeyden 
strategioista” jotka vahvistavat työntekijöiden kykyä sietää intensiivisiä ja epävarmoja 
työolosuhteita. Uudet olosuhteet vaativat vastuullisia työntekijöitä, jotka pistävät aina 
firman ja projektit kaiken muun edelle. (mt.) 
Hieman yllättävän näkökulman joustavien työn organisoinnin käytäntöjen seurauksista 
tuo esille Arlie Russel Hochschildin (2001) Yhdysvaltoihin sijoittuva tutkimus, jossa 
tutkimuskohteena olivat joustavia käytäntöjä noudattavan suuryrityksen työntekijät. 
Tutkimuksessa työn ja perheen toiminnan kentät eivät näyttäydy erillisinä, vaan 
pikemminkin sekoittuvina ja kilpailevina kulttuureina. Työntekijät eivät enää tunne 
tarkoituksenmukaisuuden ja saavutusten tunteita kodin kitkaisessa ympäristössä vaan 
näiden tunteiden kokeminen on siirtynyt työpaikan sosiaalisiin verkostoihin.  Näin ollen 
työpaikan ja kodin osatekijät ikään kuin vaihtavat paikkaa: hyvinä pidetyt asiat kotoa 
siirtyvät työpaikalle, ja työn vieraannuttavat tekijät siirtyvät kotiin, jolloin työpaikasta 
tulee viihtyisämpi paikka kuin kodista. (mt.)  
3.2 Byrokraattisesta kontrollista kohti normatiivisia kontrollimuotoja 
Työn organisoinnin joustavoittaminen on eräs uuden työn merkittävistä ulottuvuuksista. 
Kolikon kääntöpuolella on kuitenkin työn kontrollointi, joka on muuttanut muotoaan 
sitä mukaa, kun työtapojakin on uudistettu.   Johdon toteuttamat kontrollin keinot 
voidaan yksinkertaisuudessaan määritellä yksilön ja yhteisön toiminnan määrittelyksi, 
monitoroinniksi ja arvioinniksi (Kärreman & Alvesson 2004).  Kontrollia tarvitaan 
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varmistamaan se, että työntekijät suuntautuvat toiminnassaan kohti omalle työlleen 
asetettuja päämääriä ja pyrkivät tavoittamaan ne (Scott & Davis 2007, 202). Kaikki 
yhteisöt kontrolloivat jäseniään jollakin tavalla. Organisaatioissa vallitsevat erilaiset 
ulottuvuudet ovat kaikki enemmän tai vähemmän kontrollin ilmentymiä tai sen 
välineitä, kuten esimerkiksi hallinto, sopimukset, koordinointi, kulttuuri, arviointi, 
virallistaminen, hierarkia, käytännöt, säännöt ja sosialisaatio. (mt., 202–203) Kriittisestä 
näkökulmasta tarkasteltuna organisaation kontrolli nähdään usein negatiivisena ja 
rajoittavana ilmiönä, joka alistaa työntekijöitä. Anu Kantola ja Hannele Seeck (2009) 
näkevät, että kontrolli pohjautuu monesti sellaiseen valtakäsitykseen, joka on 
rajoittavaa, alistavaa ja dominoivaa, eikä kiinnitä huomioita vallan tuottaviin 
ominaisuuksiin.  
Kontrollista puhuttaessa pääasiallinen jakolinja vedetään yleensä perinteisen, niin 
sanotun byrokraattisen kontrollin ja normatiivisen kontrollin väliin. Byrokraattinen 
kontrolli perustuu tayloristisen johtamisen ajatukselle, jossa työntekijän halutaan 
tekevän oikea asia mahdollisimman taloudellisesti (Kärreman & Alvesson 2004, 150). 
Byrokraattisen kontrollin periaatteita ovat muun muassa viralliset valtahierarkiat, rahan 
ja statuksen merkitys palkitsemisessa, virallinen ilmapiiri, selkeät säännöt ja selkeät 
urapolut (Scott & Davis 2007, 205, Julkunen 2008a, 178). Työprosessien johtamisen 
suunnittelussa on pyritty minimoimaan ajattelutyö työntekijän työn suorituksista. 
Byrokratia nojaakin ajatukseen, että työ voidaan jakaa suunnittelemiseen, 
organisointiin, koordinointiin ja kontrolliin, jotka kuuluvat johdon tehtäviin. Työntekijät 
taas keskittyvät itse työn suorittamiseen. (Kärreman & Alvesson 2004, 150) 
Byrokraattinen kontrollin muoto pyrkii ohjaamaan myös työntekijöiden käytöstä. Tässä 
mallissa johto toimii suunnitelmien, järjestelmien ja systeemien avulla, joiden 
tarkoituksena on keskittyä käytökseen ja/tai mitattaviin tuloksiin. (mt., 152.)  
Byrokraattinen kontrolli on saanut kuitenkin muunlaisia kontrollin muotoja rinnalleen. 
Kontrollin muotojen muutokset liittyvät ajatukseen työn subjektivoitumisesta. Julkunen 
(2008a, 119-120) viittaa työn subjektivoitumisella luovuuden merkityksen kasvuun 
työssä; subjektivoituneessa työssä työ on olennaisesti riippuvainen tekijänsä 
subjektiviteetista. Damian O’doherty ja Hugh Willmott (2001, 114) kuvailevat 
subjektiviteettia inhimillisen toimijuuden avoimeksi, refleksiiviseksi ja ilmentäväksi 
laaduksi. Subjektivoituneeseen työhön liittyy työntekijän osaamisen hyödyntämisen 
ohella muun muassa tunteiden ja motivaation hyödyntämistä. Käytännössä 
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työorganisaatio joutuu tunnustamaan työntekijät ajattelevina ja vastuullisina olentoina. 
Tämä poikkeaa tayloristisesta työn objektivoinnin periaatteesta, jossa työntekijöiden 
nähtiin olevan samassa muotissa, työ oli standardoitua ja työntekijöiden ajattelu ja 
tunteet jätettiin huomioimatta. (Julkunen 2008a, 120) Näin ollen subjektivoitunut työ 
nähdään usein myös entistä henkilökohtaisempana. Sennett (2007, 109, 116–117) puhuu 
potentiaalisesta kyvykkyydestä vahingollisena lahjakkuuden mittarina; kun työssä ei 
enää arvosteta kokemusta entiseen tapaan, vaan esimerkiksi kykyä siirtyä ongelmasta ja 
aiheesta toiseen, arvio kohdistuu suoraan ihmisen persoonaan. Myös Julkunen (2008a, 
182) tuo esille uusia arviointistrategioita erilaisista kategorisoinneista 
pisteytysjärjestelmiin, joiden hän kuvaa tärähtävän suoraan henkilön persoonaan. On eri 
asia todeta työntekijälle, että sinussa ei ole potentiaalia, kuin että sinä mokasit (Sennett 
2007, 116–117).  
Työn subjektivoituminen on seurausta sekä tuotannon ja työvoiman 
rakennemuutoksesta että työn uusista organisoinnin tavoista.  Joustavuus ja 
aloitteellisuus ja muut uuteen työhön liitetyt piirteet eivät ole mahdollisia pitkälle 
objektivoiduissa rakenteissa, tiukkojen sääntöjen ja rutiinien alaisuudessa. 
Subjektivoitunut työ vaatiikin uudenlaista kontrollia. Koska objektivoidulle työlle 
ominainen ulkoinen kontrolli ei enää riitä, kontrolli muuttuu enemmän itsen johtamisen 
ja itseohjautuvuuden suuntaan. Itseohjautuvuutta odottavat työnantajat tavoittelevatkin 
usein normatiivista, subjektiviteetin säätelyyn ja itsen johtamiseen tähtäävää kontrollia. 
(Julkunen 2008a, 120, 118, 166.) Näin ollen työntekijöiden subjektiviteetin voidaankin 
nähdä toimivan kontrollin pääkanavana, sillä työntekijät tekevät jatkuvasti töitä itsensä 
kanssa (Seeck & Kantola 2009). Työntekijän subjektiviteettia vaaditaan yritysten 
intressien hyödyntämiseen, sillä esimerkiksi organisaation tavoitteisiin sitoutuminen ja 
sisäinen työstä saatu tyydytys ovat riippuvaisia siitä (Kunda 1992, 11). 
Subjektiviteettiin kohdistuvien prosessien avulla toimintaa ohjataan haluttuun suuntaan 
normatiivisen kontrollin avulla, jolloin voidaan ajatella, että organisaatio alkaa 
kontrolloida kokemuksia, ajatuksia ja tunteita (mt., 11). Voittamalla työvoiman sydämet 
ja mielet, johtajat voivat saavuttaa hienovaraisimman ja ovelimman kontrollin muodon: 
moraalisen auktoriteetin aseman  (Barley & Kunda 1992, 364).  
Kirjallisuudessa normatiiviseen kontrollin ohella on puhuttu mm. yrittäjämäisestä 
kulttuurista (mm. Kunda 1992, Willmott 1993), identiteetin säätelystä (mm. Alvesson & 
Willmott 2002) ja sosio-ideologisesta kontrollista (mm. Kärreman & Alvesson 2004). 
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Näen näiden kaikkien viittaavan samankaltaiseen prosessiin, josta itse käytän nimitystä 
normatiivinen kontrolli. Stephen R. Barley ja Gidon Kunda (1992) ovat esittäneet, että 
vuosien saatossa eri johtamisen paradigmat ovat heijastelleet vuorotellen normatiivisen 
ja rationaalisen kontrollin retoriikkoja. Normatiiviseen kontrolliin liittyy läheisesti 
yrityskulttuurin vahvistaminen ja yrittäjämäisen ideologian leviäminen ylipäätään 
(Willmott 1993). Normatiivisen kontrollin ja yrittäjämäisen kulttuurin vahvistaminen 
voidaan nähdä prosessina, jossa työntekijöitä rohkaistaan ”antautumaan” yrityksen 
arvoille ja tuotteille ja arvioimaan oma arvonsa näiden termein. Willmott näkeekin, että 
tässä kontekstissa keskeiseksi muodostuu ajattelu, että yrityksen suoriutuminen voidaan 
maksimoida vain, jos yksilön itsen määrittelyn kapasiteettia ts. subjektiviteettia 
samanaikaisesti arvostetaan ja hyödynnetään. Tässä kontrollin toiminta turvataan 
käsityksellä, että työntekijöiden erityislaatuisuutta ja yksilöllisyyttä arvostetaan. (mt.) 
Näin ollen kulttuuria ei tulisikaan tarkastella vain kontekstina, jossa toimitaan, vaan 
työelämän objektina, jota pyritään muokkaamaan (Kunda 1992, 7). Kontrollia ja 
sitoutumista yhdysvaltalaisessa menestyneessä korkean teknologian yrityksessä tutkinut 
Gideon Kundan (mt., 7) näkeekin, että tutkituille Tech-managereille kulttuuri onkin 
nimenomaan kontrollin keino. 
Käytännön tasolla normatiivisen kontrollin keinoja on monenlaisia.  Yksilö voidaan 
pyrkiä määrittelemään tekemällä eroa muihin, tai vastaavasti muita voidaan pyrkiä 
määrittelemään siten, että otetaan käyttöön ”me vastaan muut” -määrittely (Alvesson 
&Willmott 2002, 629– 632). Tiedon ja taitojen avulla voidaan taas määritellä 
työntekijän asema ja se, mitä hän on kykenevä tekemään. Sosiaalisia kategorioita 
luomalla voidaan määritellä viiteryhmät, joihin työntekijöiden halutaan samaistuvan, 
myös selkeiden pelisäätöjen ja työn tekemisen kontekstin määrittely voivat toimia 
normatiivisen kontrollin keinoina. (mt., 629–632) Muita tunnettuja keinoja 
normatiivisen kontrollin toteuttamiseksi ovat mm. hierarkioiden latistaminen, suora 
kommunikointi johdon ja työntekijöiden välillä, henkilökunnan puhuttelu yhteisten 
arvojen avulla, työntekijöiden näkemysten kuuntelu, heidän aloitteellisuutensa 
suosiminen, sitouttaminen organisaation tavoitteisiin, tiimiorganisaatio, työntekijöiden 
tunteisiin, ajatteluun ja käytökseen vaikuttaminen, vastuuttava ja valtuuttava työn 
muotoilu, tietyn luonteen rekrytointi, urasuunnittelu, palkitseminen, palaute ja nautinto  
(Julkunen 2008a, 189; Kunda & Barley 1992; Huhtala 2004, 68) Myös Valerie 
Fournierin (1999) kuvaama ammatillisuuden diskurssi voi toimia eräänlaisena 
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normatiivisen kontrollin välineenä. Tällä hän viittaa sellaisen diskurssin leviämiseen, 
jossa perusammateista, kuten sihteereistä tehdään niin sanotusti ammattitaitoisia 
palveluntarjoajia. Ammatillisuus voi toimia keinona kontrolloida ei-professionaalista 
työtä tekeviä sopivan identiteetin ja käytöksen rakentamisen avulla, kun organisaatiossa 
luodaan sopivat tavat toimia ja käyttäytyä. Jos uusi rooli omaksutaan, määrittyy myös 
uudenlainen työidentiteetti ja uudenlaiset tavat toimia ja ottaa vastuuta. (mt., 281, 290.)  
Vaikka normatiivisten kontrollin käytäntöjen nähdään yleistyneen työn uusien 
organisointimuotojen yhteydessä, eivät taylorismin opeille pohjautuvan byrokraattisen 
kontrollin periaatteet ole kadonneet minnekään. Perinteisten taylorismiin perustuvien 
kontrollimuotojen nähdään olevan edelleen voimissaan esimerkiksi pikaruokaloissa ja 
call centereissä ja palvelualoilla yleisesti (Julkunen 2008b, Newell ym. 2002, 20). 
Perinteisiä kontrollimuotoja voidaan soveltaa myös tietotyöläisiin: Julkunen (2008a, 
165) arvelee, että erityisesti julkisen sektorin tietotyöläisiin on alettu kohdistaa sellaista 
kontrollia, joka on aikaisemmin kohdistettu yksityisellä sektorilla työskentelevien 
alemmissa asemissa toimiviin työntekijöihin. Hän puhuukin tietotyöhön sovellettavasta 
uustaylorisoinnista, jota kuvaa esimerkiksi mittaaminen, laskeminen, osittelu, työn 
tehostaminen, ulkoapäin tapahtuva valvonta ja suunnittelu. Uudenlainen byrokraattis-
tekninen kontrolli mahdollistuu myös erilaisten johdon informaatiojärjestelmien, web-
kameroiden ja tietojärjestelmien avulla. Toisaalta normatiivisenkaan kontrollin ei 
tarvitse rajoittua vain tietotyöhön. Esimerkiksi H&M:n työntekijät vahvistavat omaa 
identiteettiään stailaamalla itsensä tuotekuvaston mallien näköisiksi, jolloin 
mahdollisuus samaistua yhtiön symboliikkaan ja maineeseen voi kompensoida 
yksinkertaista myyntityötä ja matalaa palkkaa. (mt., 165, 171, 174–77, 191.) 
Olen omassa tutkielmassani kiinnostunut erityisesti normatiivisesta kontrollista, sillä se 
painottuu aineistossani byrokraattista kontrollia voimakkaammin.  Tästä syystä keskityn 
pääasiassa normatiivisen kontrollin tarkasteluun jatkossa, vaikka myös byrokraattisen 
kontrollin käsite pysyy löyhästi mukana tutkielman empiirisessä osiossa. Vaikka 
normatiivinen kontrolli voidaan helposti nähdä näkökulmasta, jossa työntekijöiden 
subjektiudesta tulee vain manipuloinnin kohde tai yritysjohdon kontrolliin reagoija, 
Julkunen (mt., 164) muistuttaa, että subjektia ei tule katsoa näin rajallisen linssin läpi. 
Hänen mukaansa työntekijöiden subjektiviteetti on myös ammattitaitoa, 
ammattiylpeyttä, merkityksenantoa, kokemusta ja tunteita, ja näyttäytyy usein 
epävirallisena organisaationa virallisen sisällä (mt., 164). Myös omassa tutkielmassani 
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näen tutkimani tietotyöläiset toimijoina, jotka aktiivisesti rakentavat identiteettiään ja 
osallistuvat organisaation kulttuuriin ja merkityksenantoon omalla toiminnallaan.    
3.2.1 Kontrollimuotojen todellisuus 
Normatiivista kontrollia voidaan hyödyntää eri tavoin, ja erilaisissa 
organisaatiokonteksteissa painottuvatkin erilaiset keinot. Hannele Huhtalan (2004) 
tutkimassa suomalaisessa jälkimodernissa mobiilisisältöä tuottavassa organisaatiossa 
korostuvat rekrytointi sekä organisaation ilmapiiriin ja viestintään liittyvät käytännöt 
yleisimpinä kontrollin keinoina (mt., 111). Myös vaatimus tietynlaisesta luonteesta tulee 
esille erityisesti rekrytoitaessa, mutta oikeanlaista luonnetta ei kuitenkaan määritellä 
missään. Sosiaalisen ulottuvuuden vaatimus korostuu; tämä näyttäytyy tiimihenkenä ja 
yhteistyönä, mutta toisaalta myös yksilöllisyytenä. Huhtala tulkitseekin, että 
yksilöllisyys ja sosiaalisuus tavallaan täydentävät toisiaan. Ilmapiiri ja työntekijän 
sopiminen organisaation kulttuuriin näyttäytyvät tärkeänä, yksilön tulee sopia sekä 
organisaatioon että sen professionaaliseen ryhmään. Hyvä ilmapiiri ja hyvät tyypit 
kuuluvat työyhteisön arkeen, ja muodostuvat tärkeäksi osaksi nautintoa, joka työhön 
liitetään. Huhtala mainitsee myös neuvottelun ja sosiaalisen sensitiivisyyden nouseviksi 
teemoiksi. Työyhteisössä on läsnä myös joustavuuden vaatimus; työntekijöiden tulee 
joustaa, kun työnkuvat muuttuvat ja projektit vaihtuvat. Tämä näyttää Huhtalan mukaan 
olevan myös itsestäänselvyys alalla toimiville. (mt., 113–130.) 
Arja Haapakorpi (2004) on tutkinut uusmedia-alan yritystä Suomessa, ja tuo esille 
osittain samanlaisia teemoja kuin Huhtala. Hänen tutkimassaan yrityksessä työajan 
resursointi näyttäytyy tärkeänä; työn taloudelliseen kannattavuuteen kiinnitetään paljon 
huomiota. Työnjako taas noudattelee alalle kehkeytynyttä työnjaon mallia, joka tekee 
siitä läpinäkyvämpää ja hallittavampaa. Myös Haapakorven tutkimassa organisaatiossa 
sopeutuvuuden merkitys tulee esille. Rekrytointikriteerinä käytetään sopeutumisen 
taitoja ja halukkuutta muodolliseen koulutukseen. Henkilöstöpolitiikka näyttäytyy 
kontrollina ylipäätään; rekrytoinnin ja työn organisoinnin tavoitteina on osaamisen 
edistämisen lisäksi sen suuntaaminen ja rajoittaminen. Tutkitussa organisaatiossa 
hierarkia on matalaa, vaikka johdon mahdollisuudet vallankäyttöön ovat suuremmat 
kuin muilla työntekijöillä. Haapakorpi kuitenkin korostaa, että uusien toimintatapojen 
käyttöönotto edellyttää onnistuakseen työntekijöiden tukea. Kontrollin osalta 
organisaation projektipäälliköiden tehtävänä on vahtia projektien aikataulujen ja työn 
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resursoinnin noudattamista. Työntekijöillä on kuitenkin vastuu omien töidensä 
etenemisestä ja loppuun saattamisesta, mikä muodostuu tärkeimmäksi kontrollin 
muodoksi. Tähän vastuuseen liittyy myös itsenäisyyttä ja vapautta, joita työntekijät 
arvostavat. Tutkitut tietotyöläiset kokevat yleisesti, että tilaa jää myös omien intressien 
toteuttamiselle työssä, mikäli ne ovat linjassa organisaation tavoitteiden kanssa. (mt., 5, 
7–9, 11.) 
Katherine Casey (1995) on tutkinut Yhdysvalloissa korkean teknologian suuryrityksessä 
sosiaalisten ja institutionaalisten käytäntöjen vaikutuksia yksilön itsen muotoutumiseen 
työssä ja tuotannossa. Myös Casey tuo esille normatiivisen kontrollin piirteitä, jotka 
hänen tutkimassaan organisaatiossa näyttäytyvät muun muassa hierarkioiden 
tasaamisena ja tiimeinä, joihin viitataan perheen termein.  Caseyn tutkimassa 
yrityksessä kulttuuriset arvot tähtäävät erinomaisuuteen, johtajuuteen, 
asiakastyytyväisyyteen ja tiimi-perhe ilmapiiriin, jossa korostuu välittävä osallistuminen 
ja sitoutuminen. Organisaatiosta löytyy kulttuurisia muotoutumia, jotka kannustavat 
tietynlaiseen haluttuun hienovaraisuuteen työntekijöiden kesken rohkaisten 
korkeampaan sitoutumiseen ja tehokkuuteen. Työyhteisössä hyödynnetään myös 
valtaistamista; työnantaja näyttäytyykin välittävänä ja sitoutuneena ja läheiset 
tiimikollegat jakavat intohimon erinomaisuuteen ja asiakastyytyväisyyteen. (mt., 97, 
111–112.)  
Casey toteaa, että kun perheen kaltaiset roolit vallitsevat työyhteisössä, työntekijät ovat 
hallittavissa ja johdettavissa perheen säännöin ja prosessein. Tällöin suora 
byrokraattinen kontrolli ei enää ole tarpeellista. Normatiivisen kontrollin 
hyödyntäminen toimikin tutkitussa organisaatiossa; työntekijät näyttäytyvät ahkerina, 
omistautuneina ja uskollisina. Työntekijöiltä myös vaaditaan tiimihenkeä ja 
itsekontrollia, mikä tarkoittaa sopeutuvuutta ja joustavuutta sekä omien ja muiden 
tunteiden tunnistamista. Casey kuitenkin korostaa, että organisaation kulttuuri pitää 
sisällään myös epävirallisia, piiloisia käytäntöjä, sekä erilaisia kurinpidollisia 
käytäntöjä, jotka muodostavat osan jokapäiväistä valtasuhteiden verkostoa ja kontrollin 
systeemiä. (mt., 113, 127–130, 121.)   
Vaikka normatiivisen kontrollin hyödyntäminen nykypäivän organisaatioissa alkaa olla 
entistä tavallisempaa, on perinteisilläkin kontrollimuodoilla vielä sijansa, ja joissakin 
konteksteissa ne voivat toimia myös yhdessä. Kärreman ja Alvesson (2004) ovat 
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löytäneet suuressa ja menestyneessä IT-alan ja johtamisen konsultointifirmassa 
toteuttamassaan tutkimuksessa piirteitä normatiivisen ja byrokraattisen kontrollin 
yhteiselosta. Byrokraattinen kontrolli ilmenee tutkitussa yrityksessä näkyvänä 
hierarkiana, jatkuvana arviointina, näkyvinä henkilöstöjohtamisen käytäntöinä, 
standardoituina työkäytäntöinä ja selkeinä urapolkuina. Normatiivinen kontrolli sitä 
vastoin ilmenee vahvana sosiaalisena identiteettinä, joka syntyy yritykseen kuulumisen 
tunteesta. Kontrollin käytännöissä ilmenee myös pyrkimys yhdenmukaistaa työntekijät 
samanlaiseen muottiin. Kärremanin ja Alvessonin tuloksien mukaan byrokraattinen ja 
normatiivinen kontrolli ovatkin läsnä yhtäaikaisesti tutkitussa organisaatiossa. He myös 
väittävät kontrollin systeemien tukevan toisiaan: byrokraattinen systeemi tukee 
identifikaatiota, sillä menestys määritellään hierarkioiden ja titteleiden sekä virallisten 
urapolkujen mukaan ja identiteetti määritellään suhteessa menestykseen. Kärreman ja 
Alvesson puhuvatkin kontrollin muotojen hybridisaatiosta, joka voi koventaa 
työntekijöihin kohdistuvaa painetta. Heidän väitteensä on, että mitä vahvemmin 
työntekijät samaistuvat organisaatioon, sitä vahvempi ote organisaatiolla on heidän 
subjektiviteetistaan. (mt.) 
3.2.2 Vapauttavaa ja/vai kolonisoivaa kontrollia? 
Kontrollin ja erityisesti normatiivisen kontrollin seurauksista työntekijöille on esitetty 
tutkimuskirjallisuudessa monia erilaisia näkemyksiä. Yhtäältä normatiivinen kontrolli 
voidaan nähdä vapauttavana ja työntekijän vaikutusmahdollisuuksia ainakin osittain 
mahdollistavana (mm. Huhtala 2004, Alvesson & Willmott 2002, ks. myös Damarin 
2006). Toisaalta normatiivisen kontrollin on nähty johtavan myös työntekijöiden 
suurempaan haavoittuvuuteen ja kohdistuvan työntekijöiden subjektiviteettiin ja jopa 
kolonisoivan sitä (mm. Casey 2005, Willmott 1993). Toisaalta työntekijöidenkään ei ole 
usein katsottu jäävän täysin passiivisiksi toimijoiksi; vallalla on monenlaisia käsityksiä 
myös siitä, kuinka työntekijät reagoivat työorganisaatioiden harjoittamaan 
normatiiviseen kontrolliin. Yhtäältä työntekijöiden on nähty hyväksyvän organisaation 
kontrolli sellaisenaan tai alistuvan siihen tietyin varauksin (mm. Kärreman & Alvesson 
2004, Casey 1995). Toisaalta työntekijöiden on myös nähty vastaavaan organisaation 
harjoittamaan normatiiviseen kontrolliin kyynisyyden ja skeptisyyden avulla, jolloin 
työntekijöiden suhtautuminen organisaation kulttuuriin voi muodostua ristiriitaiseksi 
(mm., Fleming & Sewell 2002, Kunda 1992, Willmott 1993). 
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Huhtalan (2004) ja osin myös Alvessonin ja Willmottin (2002) tutkimustulokset 
viittaavat normatiivisen kontrollin vapauttavaan tendenssiin. Huhtalan (2004) tulkinnan 
mukaan mobiliisisältöä tuottavan organisaation asiantuntijat ovat vapautuneet vanhoista 
kontrollisuhteista. Kontrollin paikalle näyttääkin tapahtuneen muutos, se ei ole 
ainoastaan muuttunut ulkoisesta sisäiseen, vaan myös toimija on muuttunut. Esimiehen 
sijaan työntekijä itse toimii itsensä johtajana ja työtehtävien delegoinnissa on siirrytty 
neuvotteluun ja yhdessä päättämiseen. Tutkitussa organisaatiossa melkein kaikki asiat 
ovat neuvoteltavissa ja yhteistyö on itsestäänselvyys. Ryhmätyön merkitys on suuri ja 
neuvottelu ja kommunikointi näyttävät olevan elintärkeitä ryhmien toiminnan kannalta. 
Epävirallinen, joustava ja vastuullinen tapa työskennellä näyttäytyy ihanteellisena ja 
tutkitut työntekijät vaikuttavat olevan tyytyväisiä työpaikkaansa. (mt., 129–130, 150, 
156–162, 220.) Alvesson ja Willmott (2002) ovat osittain samoilla linjoilla Huhtalan 
kanssa. He näkevät, että joustavuuden ja moniosaajuuden yleistymisen seurauksena 
hierarkioiden kyseenalaistaminen mahdollistuu, jolloin työntekijöiden työ voi muuttua 
vastuullisemmaksi ja aloitteellisemmaksi. Tämän seurauksena työntekijät voivat tietyin 
rajoittein kokea vapautumisen tunnetta, jota he nimittävät mikroemansipaatioksi. He 
kuitenkin korostavat, että samat muutokset voivat myös tehdä työntekijöistä 
haavoittuvaisempia. Haavoittuvuus perustuu heidän mukaansa siihen, että 
työntekijöiden edellytetään kehittävän itsekäsitystään ja työorientaatiotaan 
samansuuntaisesti johdon määrittelemän kulttuurin kanssa. Jos nämä eivät kohtaa, 
työntekijä voi joutua vaikeuksiin. (mt.) 
Työntekijän haavoittuvuuteen liittyvät enemmän tai vähemmän myös useat muut 
normatiivista kontrollia kohtaan esitetyt kriittiset argumentit. Yksi yleisimmistä 
väitteistä on, että joustavuuden ja normatiivisen kontrollin seurauksena yrityksen 
kulttuurin kieli, normit ja arvot sisäistetään ja ne alkavat dominoida työntekijän 
subjektiviteettia (mm. Ezzy 2001, Willmott 1993). Douglas Ezzyn (2001) näkemyksen 
mukaan normatiivinen kontrolli ja siihen liittyvä yrittäjämäinen kulttuuri johtaa 
subjektiviteetin dominoimisen lisäksi yksilöllistymisen ja itsekkyyden lisääntymiseen, 
sillä kiinnostus toisia kohtaan pohjautuu tällaisessa ympäristössä vain oman hyödyn 
tavoitteluun (mt.). Myös Kärreman ja Alvesson (2004) arvelevat, että vaikka 
byrokraattisella kontrollillakin on vielä paikkansa heidän tutkimassaan 
konsultointiorganisaatiossa, se on kuitenkin höllentänyt otettaan, jolloin työntekijän 
subjektiviteettiin kohdistuva normatiivinen kontrolli on kiristynyt. He kuitenkin 
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korostavat samaistumisen vahvuuden merkitystä: mitä enemmän yksilö on samaistunut 
organisaation tarjoamaan uskomussysteemiin, sitä enemmän subjektiviteettia 
kontrolloidaan. (mt.) 
Työntekijöillä on kuitenkin monenlaisia keinoja vastata organisaation harjoittamaan 
kulttuuriseen kontrolliin. Caseyn (1995, 124) tutkimuksessa vastustuksen 
tavallisimpana muotona näyttäytyy perääntyminen yksityisyyteen ja työn ulkopuolinen 
elämä, jota halutaan puolustaa. Casey onkin tutkimuksensa pohjalta eritellyt erilaisia 
itsen tyylejä ja psyykkisiä strategioita, joilla yrityksen harjoittamaan kolonisointiin 
pyritään vastaamaan.  Casey arvelee, että niin sanotusta antautuneesta itsestä 
(capitulated self) on tulossa yleisin itsen strategia. Antautuneille itseille ominaista on 
muun muassa itsekontrollin omaaminen ja kyyninen suhtautuminen yritystä kohtaan. 
Ironinen kyynisyys suojaa yritykseen sitoutumiselta, joka vaatii itsen kieltämistä ja 
omistautumista. Itsen etäännyttäminen sääteleekin heidän suhdettaan yritykseen. 
Toisaalta antautuneet itset eivät enää välttämättä edes huomaa puolustautumisen 
jatkuessa yrityksen itseen kohdistuvaa muokkausta, sillä he ovat niin omistautuneita 
omalle kunnianhimolleen ja oman statuksensa turvaamiselle. (mt., 161, 175, 178.) 
Kyynisyys ja skeptisyys sekä pinnallinen sitoutuminen työntekijöiden vastustuksen 
muotona yrityksen harjoittamaa normatiivista kontrollia kohtaan on tullut esille myös 
muissa tutkimuksissa. Willmottin (1993, 536) mukaan on mahdollista, että 
kulttuuriohjelmat vahvistavat instrumentaalista asennetta työntekijöiden keskuudessa, 
jolloin yrityksen vaatimuksia voidaan noudattaa sisäistämättä sen tarjoamia arvoja. 
Instrumentaalisuudesta taas voi seurata skeptisyyttä tai kyynisyyttä. Syvän 
samaistumisen sijaan työntekijät voivat myöntyä valikoiden ja laskelmoiden, jolloin 
tavoitellaan materiaalista tai symbolista etua, kun näytetään siltä, että ollaan samaa 
mieltä. (mt., 537–538) Myös Peter Fleming ja André Spicer (2003) viittaavat 
samankaltaiseen performanssiin. Heidän näkemyksensä mukaan työntekijät 
etäännyttävät itsensä yrityskulttuurista kyynisyyden avulla, mutta voivat silti esittää 
sitoutuneita. Kyynisyydessä onkin kyse juuri siitä, että yrityksen arvoja ja normeja ei 
sisäistetä. (mt.) Myös Peter Fleming ja Graham Sewell (2002) tuovat esille 
kyynisyyden, skeptisyyden ja laskelmoimisen keinoina horjuttaa organisaatioiden 
valtasuhteita. He kuitenkin korostavat, että kontrolli voi olla riittävää, vaikka työntekijä 
ei täysin sisäistäisikään organisaation määrittelemää kulttuuria. (mt.) 
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Normatiivinen kontrolli ja erityisesti prosessit, joissa yrityskulttuuria pyritään 
muuttamaan voivat aiheuttaa myös ristiriitaisia ja monitulkintaisia kokemuksia 
työntekijöissä. Ian P. McLoughin, Richard J. Badham ja Gill Palmer (2005) ovat 
tutkineet amerikkalaisessa teollisuusorganisaatiossa toteutettua kulttuurin 
muutosohjelmaa, ja he väittävät, että niistä seuraa pääasiassa ristiriitaisia ja pirstaleisia 
kokemuksia. Samansuuntaisia päätelmiä tekevät Kärreman ja Alvesson (2004). 
Byrokraattisen ja normatiivisen kontrollin alaisuudessa työskentelevät konsultit ovat 
yhtäältä turhautuneita ja kaipaavat enemmän joustavuutta ja luovuutta, toisaalta 
kuitenkin hierarkian ja ylennysten aikaansaama motivaatio nähdään usein turhautumista 
suurempana. (mt.) Myös Kunda (1992) viittaa ambivalenttisiin kokemuksiin suhteessa 
sitoutumiseen. Kundan analyysin keskiössä on normatiivisen kontrollin kulttuurin 
omaava yritys, jossa pyritään suunnittelemaan ja määrittelemään sen jäsenten rooli 
heidän työkäyttäytymiseen liittyviä tunteita ja ajatuksia myöten. Kundan analyysissä 
työntekijät ovat tietoisia yrityksen vaatimuksista, mutta he suhtautuvat niihin 
samanaikaisesti sekä varovaisen hyväksyvästi että kyynisesti. Kunda kuvaileekin yhtä 
aikaa vallitsevaa ristiriitaisuuden tunnetta työntekijöiden keskuudessa: yhtäältä 
työntekijät työskentelevät ahkerasti ja näyttävät olevan kiintyneitä työhönsä ja osa 
kokee iloa luovuudesta. Toisaalta kulttuuri tuntuu aiheuttavan myös kärsimystä ja 
työntekijät tuntevat olevansa manipuloinnin kohteena. Vaikka työntekijät kokevat 
osittaista vapauden tunnetta, samanaikaisesti he kokevat yrityskulttuurin hyökkäävän 
heidän henkilökohtaista elämäänsä kohti. (mt., 21–23, 224.)  
Vaikka normatiiviseen kontrolliin pohjautuvalla kulttuurilla voi olla ristiriitaisia ja 
haavoittavia seurauksia työntekijöiden kannalta, ja se voi kohdistua aikaisempaa 
suoremmin heidän persoonaansa, ei tämän kuitenkaan tarvitse olla koko totuus. David 
Knights ja Darren McCabe (2000) näkevät, että vaikka uudet kontrollimuodot ja 
johtamisinnovaatiot voivat tehostaa työprosessien kontrollointia samoin kuin 
työntekijöiden subjektiviteetin kontrollia, työntekijöille jää silti huomattavia 
autonomian alueita työssään. Kirjoittajat ovat tutkineet pankkisektorin yritystä 
Britanniassa ja havaitsivat, että työntekijöiden vastustus voi olla hyvinkin sinnikästä. 
Yrityksen suunnittelemat prosessit eivät aina toimi käytännön työssä halutulla tavalla, 
jolloin työntekijät soveltavat ja keksivät itse parhaat keinot hoitaa työnsä loppuun. Näin 
ollen työntekijät voivat turvata oman merkittävyytensä omien tilannemääritelmiensä 
pohjalta, jotka voivat johtaa virallisia käytäntöjä parempiin tuloksiin. (mt.) Näin ollen 
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organisaatioiden voidaan ajatella toimivan paitsi kontrollin ansiosta, mutta myös siitä 
huolimatta, sillä työntekijöiden omilla tulkinnoilla ja soveltamisella voi olla suuri rooli 
työprosesseissa.   
3.2.3 Itsen johtaminen joustavuuden ja kontrollin leikkauspisteessä 
Itsen johtamisen käsite muodostuu merkitykselliseksi työelämän joustavuudesta ja 
uusista kontrollin muodoista käydyssä keskustelussa. Joustavissa työolosuhteissa ja 
häivytetyn kontrollin puitteissa itsen johtamisen merkitys korostuu, kun työntekijöille 
lankeaa suuri vastuu sekä oman työn organisoinnista että sen kontrolloinnista.  Itsen 
johtamisen korostumisen työelämässä voidaankin nähdä olevan seurausta työn 
subjektivoitumisesta ja normatiivisesta kontrollista, joita olen käsitellyt edellä. Kun 
työntekijöiden tunteita ja motivaatiota pyritään hyödyntämään ja joustavuutta ja 
aloitteellisuutta suosimaan, tarvitaan kontrollia, joka pohjautuu itsen johtamisen 
prosesseihin (Julkunen, 2008a, 118, 120). Normatiivisen kontrollin keskeinen tavoite 
onkin subjektiviteetin säätely ja itsen johtaminen, jota organisaatioissa pyritään 
hyödyntämään (mt., 166). Toisaalta en kuitenkaan näe itsen johtamista ainoastaan 
normatiivisen kontrollin seurauksena, vaan haluan korostaa myös toimijan omaa roolia 
itsen johtajana subjektivoituneessa työssä. Rose (1999, 103–104) näkee itsen 
johtamisen ytimen pohjautuvan ajatukseen siitä, että työntekijä nähdään yksilönä, joka 
etsii tarkoitusta ja vastuuta ja hänen tulisi saada tyydytystä tekemästään työstä, sillä 
työstä on tullut osa henkilökohtaista itsensä toteuttamisen projektia. Jos työntekijä 
kokee saavansa tyydytystä tekemästään työstä ja työ muodostuu keinoksi toteuttaa itseä, 
voi itsen johtaminen nähdäkseni olla myös työntekijälähtöistä, sen sijaan, että sitä 
tarkasteltaisiin ainoastaan seurauksena työnantajan harjoittamasta normatiivisesta 
kontrollista ja yrityskulttuurista. Toisin sanoen näen, että nämä molemmat näkökulmat, 
sekä organisaation että yksilön, sekoittuvat itsen johtamisessa prosesseissa. Itsen 
johtaminen voi mahdollistaa joustavuuden ja toimia kontrollin keinona, mutta samaan 
aikaan se voi olla työntekijän keino päästä omiin tavoitteisiinsa.  
Itsen johtamisen prosessit pohjautuvat yrittäjätyöläisen käsitteeseen ja uuteen tapaan 
nähdä työ ja työläinen, mitä olen käsitellyt luvussa 2.1. Tarkennan tässä luvussa vielä 
muutamaa tähän keskusteluun liittyvää seikkaa itsen johtamisen näkökulmasta. Paul du 
Gay (1996) on tarkastellut työtä suhteessa kuluttamiseen, ja tekee samankaltaisia 
johtopäätöksiä itsen johtamiseen liittyen kuin kuin Rose. Du Gay (1996, 65) näkee, että 
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palkkatyö ja kuluttaminen ovat eri kenttiä samalle aktiviteetille, jota voitaisiin kuvata 
yrittävien itsejen (enterprising selves) tavoiksi hallita itseä ja saada tyydytystä itsestä. 
Hän kuvailee itsen tiedostuksen, henkilökohtaisen vastuun ja itsen johtamisen arvoja 
sekä henkilökohtaisesti houkuttelevina että taloudellisesti haluttavina piirteinä (mt., 64-
65). Johtamisen kannalta itsen johtamisen prosessien korostuminen tarkoittaa sitä, että 
johtajien tulee ymmärtää ja hyödyntää alaistensa psykologisia voimia, mutta myös 
muuttaa omaa persoonallista olemustaan, jotta he voisivat vaatia vastuuntuntoisuutta ja 
johtaa tehokkaasti (Rose 1999, 102). Ammattilaisten itsensä johtamisen tärkeäksi osaksi 
muodostuukin päämäärien, tavoitteiden ja mittaamisen painottaminen (Miller & Rose 
2010, 143).  
Johtajien ja esimiesten toimet itsen johtamisen prosessien hallitsemiseksi eivät 
kuitenkaan riitä, vaan mukaan astuu myös itse arviointi jokaisen yksilön osalta. Johdon 
pyrkimykset ja tehokkaat olosuhteet työtehtävien tekemiseen sekoitetaankin yksilön 
itsetietoisuuden kanssa. (Rose 1999, 102) Rosen väite onkin, että kun oman persoonan 
rakentaminen tapahtuu suhteessa sosiaaliseen olemiseen, jota tulee mitata ja arvostella 
jatkuvasti, itsestä tulee jatkuvan reflektion kohde. Tällöin menestyminen ja 
epäonnistuminen tulkitaan yksilön itsehallinnan tuloksena. Prosessin seurauksena 
yksilöstä voi tulla oman ankaran ja jatkuvan kritiikin kohde. (mt., 243) Itsehallinnan 
kääntöpuolena voi myös olla se, että ihmiset jäävät omilleen. Tällöin heidän on 
ratkaistava itse, miten tavoitteet saavutetaan. (Sennett 2007, 60.) 
Itsen johtamisella voidaan viitata käytännön tasolla muun muassa seuraaviin 
ulottuvuuksiin: itsekuri, itsen seuraaminen, itseohjautuvuus, aloitekyky ja itsen 
valtaistaminen (Huhtala 2004, 260). Itsen johtaminen vaatii käsitystä itsestä sekä 
tietoisuutta tästä käsityksestä. Itsen johtamisen voidaan nähdä yleistyneen uusien 
joustavien työtapojen käyttöön ottamisen sekä normatiivisten kontrollimuotojen 
yleistymisen myötä. Huhtala väittää tutkimuksensa pohjalta itsen johtamisen olevan 
pääasiallinen keino johtaa nykyorganisaatioita. Työntekijät päättävät itse omista 
aikatauluistaan, työn kohteistaan, sekä suunnittelusta ja työn ehdoista. Myös työn sisältö 
ja työn laadun vahtiminen määritellään itse eikä ulkoista valvontaa juurikaan ole. 
Huhtala arvelee itsen johtamisen mahdollistuvan professionaalisen aseman, tasa-arvon 
ja toimijuuden välityksellä. Hän näkeekin Rosesta ja muista normatiivisen kontrollin 
dominointia korostavista tutkijoista poiketen yksilöllisen toiminnan olevan itsen 
johtamisen ydintä. (mt., 260, 145–146, 262.)  
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3.3 Tutkimuskeskustelun yhteenvetoa ja pohdintaa 
Olen edellä tuonut esille viimeaikaisia näkemyksiä työn muutoksista keskittyen 
näkökulmiin, joissa tarkastellaan joustavuutta ja kontrollia sekä myönteisesti että 
kriittisesti. Huomattavaa on, että sosiologinen työn tutkimus on ollut perinteisesti 
hajanaista, eivätkä eri tutkimuslinjat ole välttämättä suuresti kommunikoineet 
keskenään (Abbott 1993). Lisäksi on tärkeää ymmärtää työpaikkojen ja toimialojen 
erilaisuus, erilaiset kontekstit sekä niiden käytössä olevien joustavuus- ja 
kontrollikäytäntöjen kirjavuus, jotka asettavat myös oman haasteensa työn 
tutkimukselle. Vaikka erilaiset tutkimuslinjat ovat usein yhtä mieltä työn organisoinnin 
muutoksista, tulkinnat muutosten syistä sekä niiden seurauksista eivät ole lainkaan 
yksimielisiä. Uuden työn syiksi on tarjottu mm. yhteiskunnallisia 
demokratiavaatimuksia, tekniikan ja talouden muutoksia sekä uusia psykologiaan ja 
sosiaalipsykologiaan pohjautuvia johtamiskäsityksiä. Vaikka joustavuuden ja kontrollin 
vaikutuksista työntekijöihin on erilaisia näkemyksiä ja työntekijöiden on nähty 
vastaavan kontrollisysteemeihin eri tavoin, nousevia trendejä uudessa työssä näyttävät 
kuitenkin olevan työn subjektivoituminen ja itsen johtamisen prosessit. 
Uusia kontrollimuotoja, jotka mahdollistavat joustavuuden, mutta edellyttävät usein 
itsen johtamista, on tulkittu hyvin kirjavasti. Normatiiviseen kontrolliin kuuluvan 
kulttuurisen prosessin voidaan nähdä horjuttavan työntekijöiden sielun perusteita, 
jolloin tähän prosessiin voidaan viitata jopa orastavana totalitarismina tai tyranniana (ks. 
mm. Willmott 1993, Kunda 1992, 225, 16). Toisaalta uudet kontrollimuodot ja niiden 
mahdollistama joustavuus voidaan nähdä myös vapauttavana ja aktiivisen toimijuuden 
mahdollistavana (ks. mm. Huhtala 2004). Neuvotteluun ja yhteistyöhön pohjautuvan 
organisaation itseään johtavat työntekijät voivat olla myös hyvin tyytyväisiä 
tilanteeseensa (mt., 220). 
Seeckiin ja Kantolaan (2009) nojautuen näkisin, että yksilöitä ei tulisi nähdä vain 
vieraantuneina ja alistettuina, vaan tutkimuksen pitäisi kiinnittää enemmän huomioita 
niihin moniin tapoihin, joilla yksilöt vastaavat kontrollisysteemeihin. Vaikka alistus 
organisaatioiden konteksteissa on mahdollista, pitäisi myös kiinnittää huomiota siihen, 
miten yksilöt tuntevat valtaistusta, motivaatiota ja vapautta. Koska myös tämän 
kaltainen tuottava puoli organisaatioiden kontrollista on relevantti elementti 
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organisaatioiden valtasuhteissa, olisikin tärkeää kuvailla myös kontrollisysteemeitä, 
joissa työntekijät tuntevat olonsa hyväksi. Näin kontrollia ja valtaa organisaatioissa 
voidaan ymmärtää paremmin, ja löytää myös syyt työntekijöiden tyytyväisyydelle 
ilman, että heidän epäillään olevan väärän tietoisuuden alaisia. (mt.)  
Tavoitteenani onkin tuoda esille työntekijöiden tuntemuksia ja merkityksiä tutkielmani 
empiirisessä osiossa. Keskityn empiriassa tietotyöläisten omaan toimijuuteen ja 
tarkastelen joustavuuden ja kontrollin ilmentymiä työn arjessa. Tämän lisäksi tuon esille 
kulttuurisia merkityksiä, joita tietotyöläiset liittävät näihin joustavuuden ja kontrollin 
ilmentymiin ja käytäntöihin. Vaikka tutkielmassani korostuu toimijoiden näkökulma, 
tämä ei tarkoita sitä, että jättäisin työn sosiaalisten käytäntöjen merkityksen huomiotta. 
Näen kuitenkin työyhteisön sosiaalisten käytäntöjen olevan eräänlainen prosessi, jonka 
muotoutumiseen vaikuttavat työnantajasta lähtöisin olevien kontrollin ja joustavuuden 
muotojen lisäksi myös työntekijöiden omat toiminnan muodot.   
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4 TUTKIMUKSEN TAVOITTEET JA TUTKIMUSKYSYMYKSET 
Tutkimusasetelmani rakentuu toiminnallisen joustavuuden ja kontrollin käsitteen 
ympärille. Tutkielmani tavoitteena on selvittää joustavuuden ja kontrollin ilmentymiä 
tietotyöläisten työssä sekä niitä merkityksiä, joita näiden ilmentymiin liitetään. 
Lähestynkin aineistoa kahdesta näkökulmasta: realistisesta faktanäkökulmasta, sekä 
kulttuurintutkimuksellisesta merkitysnäkökulmasta. Faktanäkökulman valinnut tutkija 
on kiinnostunut tutkittavien todellisesta käyttäytymisestä tai siitä, mitä on tapahtunut 
(Alasuutari 1999, 91). Faktanäkökulmaa sovellan joustavuuden, kontrollin sekä näiden 
välisen suhteen ilmentymiin. Lähtökohtanani on tässä yhteydessä ajatus, että näistä 
ilmentymistä voidaan saada konkreettista tietoa siitä, mitä tietotyöntekijöiden työn 
arjessa tapahtuu. Joustavuuteen ja kontrolliin liitettyjä merkityksiä tarkastelen 
kulttuurisesta näkökulmasta. Empiirisessä sosiologisessa tutkimuksessa merkityksen 
käsite viittaa usein symboliikkaan, jota joihinkin erityisiin toimintoihin liitetään 
(Alasuutari 1999, 59). Näkökulma nojaa ajatukseen todellisuudesta sosiaalisesti 
rakentuneena, jolloin todellisuus on rakentunut merkitystulkinnoista ja 
tulkintasäännöistä, joihin nojaten ihmiset suuntautuvat elämässään (mt., 60). 
Lähtökohtanani on, että tietotyöläisten luomat merkitykset ovat yhtäältä 
vuorovaikutuksessa käytännön ilmentymien kanssa: toisin sanoen työpaikkojen arjen 
tapahtumat vaikuttavat tietotyöläisten luomiin merkityksiin ja toisinpäin. Samalla 
kuitenkin merkitykset syntyvät osana laajempaa työn ja koko elämän kontekstia, jossa 
tietotyöläiset toimivat.  
Tutkielma on tehty toimeksiantotutkimuksena Taloudellinen tiedotustoimisto ry:lle. 
Tutkielman raamit ja tutkimuskysymykset on sovittu omien ehdotusteni pohjalta, ja 
käytännössä minulla on ollut täysin vapaat kädet edetä tutkielmani kanssa tarpeelliseksi 
katsomaani suuntaan. Tutkielman tavoitteiden osalta toimeksiantajan tavoitteet ovat 
olleet yhteneväiset omien tavoitteideni kanssa: kumpikin osapuoli on halunnut saada 
lisää tietoa uransa alussa olevien tietotyöläisten työn käytännöistä ja preferensseistä 
joustavuuden ja kontrollin näkökulmasta.  
Joustavuus on operationalisoitu toiminnallisen ja henkilöstölähtöisen joustavuuden 
lähtökohdista. Koska joustavuuden eri osa-alueita voidaan tarkastella myös 
kontrollistrategioina, lähestyn joustavuuden teemoja myös kontrollin näkökulmasta. 
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Käytännössä kontrollin teema tuli joustavuuden kanssa yhtä merkittäväksi 
näkökulmaksi tutkielmaan vasta aineiston keruun jälkeen, sillä kontrollin ulottuvuudet 
painottuivat aineistossa kohtalaisen vahvasti. Pyrin siis aineistoni avulla selvittämään 
joustavuuden ja kontrollin ilmentymiä ja niihin liitettyjä merkityksiä erityisesti 
suhteessa tietotyön luonteeseen ja haastateltavien rooliin asiantuntijatyössä. Työn uusia 
organisointitapoja tutkinut Pekka Ylöstalo (2005) on todennut, että joustavilla 
työkäytännöillä on selvä vaikutus sekä työn arkeen että työtapoihin ja uusien työtapojen 
juurtuminen tarvitsee vielä lisäselvitystä. Tutkiminen on tärkeää, sillä vasta arkisten 
toimintatapojen muuttuminen osoittaa uusien organisointitapojen toimivuuden. (mt., 
137–138) Ylöstalo (mt. 138) toteaa, että viimeinen ja tärkein ponnistelu käydäänkin 
tällä arkisella tasolla, johon myös tämä tutkielma pureutuu. Näin ollen 
tutkimuskysymykseni voidaan jakaa kolmeen osaan:  
1) Miten joustavuus ilmenee tietotyöläisten työssä ja millaisia merkityksiä siihen 
liitetään? 
2) Miten kontrolli ilmenee tietotyöläisten työssä ja millaisia merkityksiä siihen 
liitetään?  
3) Minkälaiseksi joustavuuden ja kontrollin suhde muotoutuu tietotyöläisten työn 
arjessa? Millaisia merkityksiä tähän suhteeseen liitetään ja miksi? 
 
  
 39 
5 AINEISTON KERUU JA ANALYYSIMENETELMÄT 
5.1 Kvalitatiivinen tutkimus ja teemahaastattelu 
Kvalitatiivisella tutkimuksella on ominaispiirteitä, jotka tekevät siitä hyvin toisenlaista 
kuin kvantitatiivinen tutkimus. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa ei pyritä tilastollisiin 
yleistyksiin vaan pyritään kuvaamaan jotakin tapahtumaa, ymmärtämään jotakin 
toimintaa tai luomaan teoreettinen tulkinta tutkittavasta ilmiöstä (Eskola & Suoranta 
1999, 61). Yleisesti ottaen aineiston koolla ei ole välitöntä vaikutusta tutkimuksen 
onnistumisessa. Kysymys onkin tietyssä mielessä tapauksesta; tarkoitus ei kuitenkaan 
ole vain kertoa aineistosta, vaan pyrkiä rakentamaan siitä teoreettisesti kestäviä 
näkökulmia (mt., 62). Kaikki laadulliset tutkimukset ovat eräällä tavalla 
tapaustutkimuksia, sillä niiden tarkoitus ei ole tehdä tilastollisen tutkimuksen kaltaisia 
yleistäviä päätelmiä. Näin ollen on tärkeää, että analysoitava aineisto muodostaa tavalla 
tai toisella kokonaisuuden. Olisi hyvä, jos haastateltavilla olisi esim. suhteellisen 
samankaltainen kokemusmaailma, he omaisivat tutkimusongelmasta tietoa ja olisivat 
kiinnostuneita aiheesta. Yleistettävyyttä parantavat myös mahdolliset vertailuasetelmat, 
joita voi tehdä muihin tutkimuksiin tai tulkintoihin. (mt., 66) Pertti Alasuutari (1999, 
44) toteaa, että laadullisessa tutkimuksessa arvoituksen ratkaiseminen tarkoittaa sitä, 
että tuotettujen johtolankojen ja erilaisten vihjeiden pohjalta tehdään merkitystulkinta 
tutkittavasta ilmiöstä. Havaintojen tarkentaminen ja pelkistäminen johtaa 
abstraktiotason nostamiseen ja näkökulman muuttumiseen. Näin ollen arvoituksen 
ratkaisemisessa on kyse tulkinnan prosessista. Merkitystulkintojen tekeminen, 
arvoituksen ratkaiseminen, on laadullisen tutkimuksen ydin. (mt., 38–44, 53.)  
Tässä tutkielmassa aineistonkeruumenetelmänä on käytetty teemahaastattelua. Pyrin 
haastattelujen avulla selvittämään joustavuuden ja kontrollin käytännön 
toteutumistapoja ja ilmentymiä tietotyöläisten työssä. Tämän lisäksi pyrin 
ymmärtämään joustavuuteen ja kontrolliin sekä näiden suhteisiin liitettyjä merkityksiä 
tietotyöläisten näkökulmasta. Nojaan haastattelujen osalta käsitykseen siitä, että 
todellisuus on sosiaalisesti rakentunut. Ihmisen toiminta on monimuotoista ja heijastaa 
sitä systeemiä, jonka osana ihminen on (Hirsjärvi & Hurme, 2001, 17). Todellisuudesta 
puhuminen heijastaa tulkintojamme, jotka perustuvat siihen, mitä olemme 
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yhteisössämme oppineet (mt., 17). Tarkastelussani on mukana kuitenkin myös edellä 
esittelemäni faktanäkökulma, jossa ollaan kiinnostuneita siitä, mitä työyhteisössä on 
tapahtunut ja miten siellä toimitaan. Näkemykseni mukaan työyhteisön arjen 
tapahtumista voidaan saada konkreettista tietoa työyhteisön sosiaalisesti rakentuneesta 
luonteesta huolimatta. On kuitenkin tärkeää huomioida, että emme voi tavoittaa 
ehdotonta totuutta ympäröivästä maailmasta, sillä käsityksemme todellisuudesta on 
syntynyt sosiaalisessa vuorovaikutuksessa ja samoista ilmiöistä on olemassa useita 
ristiriitaisia käsityksiä (mt., 18).  
Haastattelun haittapuoliksi saatetaan toisinaan lukea mm. se, että haastattelun katsotaan 
sisältävän virhelähteitä (Rapley 2007, 23). Luotettavuutta voi heikentää esimerkiksi 
vastaajan taipumus antaa sosiaalisesti suotavia vastauksia. Toisaalta haastattelu 
kuitenkin mahdollistaa ihmisen näkemisen subjektina tutkimustilanteessa, jolloin hänet 
nähdään merkityksiä luovana ja aktiivisena osapuolena. Haastattelu mahdollistaa 
monitahoiset vastaukset ja perusteluja pyytämällä vastauksia voidaan selventää ja 
syventää. Teemahaastattelussa oleellista on yksityiskohtaisten kysymysten sijaan 
keskeisten teemojen mukaan etenevä haastattelu. Kysymyslistan sisältö on usein luotu 
sekä akateemisen että ei-akateemisen kirjallisuuden pohjalta. Tämän lisäksi 
kysymyksiin voivat vaikuttaa haastattelijan omat ajatukset ja aavistukset alueista, jotka 
mahdollisesti olisi tärkeää huomioida haastattelussa. Kysymykset voivat kuitenkin 
muuttua projektin edetessä, sillä tarkoituksena on seurata haastatellun puhetta, 
työskennellä sen kanssa eikä rajoittua tiukasti ennalta määriteltyyn ohjelmaan.  (mt., 23, 
17–18.) Tästä syystä muodostin tutkimuksen haastattelurungon väljille teemoille, jotka 
pohjaavat tutkimuskysymyksiin, teoriaan ja osittain myös omiin näkemyksiini siitä, 
mikä tutkittavan asian kannalta on tärkeää. Tämä mahdollistaa haastattelun 
vapauttamisen pääosin tutkijan näkökulmasta ja tuo tutkittavan äänen kuuluviin (mt., 
23). Tarkemmat haastatteluteemat löytyvät liitteestä.  
Rapleyn (2007, 16) mukaan haastattelijoiden ei tarvitse huolehtia liikaa siitä, että heidän 
esittämänsä kysymykset olisivat liian johdattelevia, sen sijaan heidän tulisi pyrkiä 
ylläpitämään vuorovaikutusta haastateltavan henkilön kanssa. Haastattelutilanteet ovat 
sosiaalisia kohtaamisia, joissa osapuolet tuottavat kuvauksia menneestä tai tulevasta 
toiminnastaan, kokemuksistaan ja ajatuksistaan. Tässä mielessä haastattelupuhe nousee 
kyseiseen aiheeseen liittyvistä, vallalla olevista ymmärryksen, kokemisen ja puhumisen 
tavoista. Näin ollen nämä tavat ymmärtää ja kokea haastattelun aihe ovat yhteydessä 
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tiettyyn paikalliseen kontekstiin, joten analyysissäkin tulisi kiinnittää huomiota 
olosuhteisiin, jossa aiheeseen liittyvä ymmärrys ja puhunta tuotetaan. (mt., 16) Koska 
teemahaastattelua käytettäessä kiinnostus kohdistuu usein tutkittavan ilmiön 
perusluonteeseen ja ominaisuuksiin, hypoteeseeja pyritään pikemminkin löytämään sen 
sijaan, että todennettaisiin ennalta asetettuja hypoteeseja (Hirsjärvi & Hurme 2001, 66). 
5.2 Aineiston keruu ja kuvailu 
Olen valinnut kohderyhmäkseni media- ja viestintäalan asiantuntijaorganisaatioissa 
työskentelevät tietotyöläiset, jotka ovat uransa alkupuolella, ja näin ollen vielä 
kohtalaisen nuoria. Haastateltavien ikähaarukka on 24–35 vuotta. Media- ja 
viestintäalalla tarkoitan tässä yhteydessä viestintään, mediaan, mainontaan, 
markkinointiin ja designiin liittyviä asiantuntijapalveluita. Tähän voi kuulua mm. 
yritys- ja yhteisöviestintään liittyvien palveluiden tarjoamista, mainoskampanjoiden 
suunnittelua ja markkinatutkimuksia, sekä monenlaista sisällöntuotantoa ja 
asiantuntijapalveluita. Anonymiteettisyistä en voi kuvailla tutkimusaineistoani niin 
yksityiskohtaisesti kuin haluaisin. Pyrin kuitenkin kertomaan kaiken oleellisen 
haastateltavien työhön ja organisaatioihin liittyen kunnioitten lupaamaani 
anonymiteettiä.  
Tavoitin haastateltavat omien verkostojeni kautta ja niin sanotun lumipallomenetelmän 
avulla. Ensimmäiset haastateltavat rekrytoin oman konsernini eri yksiköistä (kolme 
haastattelua), minkä jälkeen sain uusia haastateltavia sekä tuttavieni että jo 
haastateltujen avulla. En näe samassa konsernissa toteutettuja haastatteluja ongelmaksi, 
sillä olen korostanut anonymiteettiä ja koen myös, että tutulle ihmiselle voi olla 
helpompi puhua. Vaikka tiesin samassa konsernissa työskentelevien työn järjestämisen 
tavoista jo jotakin etukäteen, pyrin kuitenkin etenemään haastattelulomakkeen kanssa 
normaalisti jättämättä mitään pois, vaikka joidenkin kysymysten esittäminen tuntui 
hieman hassulta. Ennen kentälle siirtymistä kävin lomakkeen läpi kahden henkilön 
kanssa ja tein yhden koehaastattelun. Varsinaiset tutkielmassa käytetyt haastattelut 
toteutin päiväsaikaan joko oman työpaikkani neuvottelutilassa tai muutamissa 
tapauksissa haastateltavan työpaikan neuvottelutilassa tai työhuoneessa. Kuvailisin 
haastatteluprosessia pääosin onnistuneeksi. Keskustelu oli haastatteluissa avointa. 
Saman alan ja osittain myös saman viiteryhmän edustajana koin, että olin pääosin 
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samalla aallon pituudella haastateltavien kanssa. Koinkin, että osallistuminen 
keskusteluun, vastausten kommentointi silloin tällöin ja joidenkin omien mielipiteiden 
esittäminen oli suotavaa, jopa tarpeellista. Olen pyrkinyt huomioimaan 
vuorovaikutuksen ulottuvuudet analyysissäni kiinnittämällä huomiota mm. siihen, 
tulevatko tietyt merkitykset ja teemat esille suoraan kysyttäessä vai keskustelun 
lomassa. Haastatteluissa joustavuutta peilattiin pääasiassa nykyiseen työhön, toisaalta 
esimerkkejä tuli joskus myös vanhoista kokemuksista. Teemojen käsittelyn jälkeen 
kysyin joustavuuteen liittyvistä kokemuksista ja merkityksistä vielä yleisesti. 
Haastattelut on litteroitu sanasta sanaan, mutta tauot, huokaukset ja äänen painot 
jätettiin litteroimatta. Litteroitua aineistoa kertyi 174 A4 liuskaa. Haastattelun 
keskimääräinen kestoaika oli noin 50-55 minuuttia. Lyhin haastattelu kesti noin puoli 
tuntia, kaksi pisintä haastattelua kesti hieman yli puolitoista tuntia. Haastattelin 
yhteensä 11 tietotyöläistä, joista naisia oli seitsemän ja miehiä neljä. En näe naisten 
enemmistöä ongelmana, sillä kaikki miesten haastattelut olivat teeman kannalta 
antoisia, sen sijaan naisten haastatteluista kaksi oli hieman suppeampia. Toisessa 
haastattelussa haastateltavalla oli kiire, jolloin keskustelu aiheesta ei edennyt kovin 
syvälle. Toisessa suppeammassa haastattelussa kyse oli ehkä siitä, että työn 
joustavuustekijät tai työ ylipäätään ei näyttäytynyt haastateltavalle aivan niin 
merkittävänä kuin muille. Olen kuitenkin hyödyntänyt kaikkia haastatteluja 
analyysissäni, sillä jokainen niistä toi jotakin rikkautta aineistoon. Kaikki selkeät 
viittaukset yrityksiin, henkilöiden nimiin, tuotteisiin tai muihin tunnistettavissa oleviin 
asioihin on poistettu tulosten esittelystä.  
Olen rajannut tutkittavat organisaatiot siten, että tutkin pääasiassa pieniä viestintä- tai 
mediatoimistoja, jotka kuitenkin useimmiten ovat yksikköjä konserneista, joissa on 
muutakin liiketoimintaa. Kaikki organisaatiot ovat niin sanottuja 
asiantuntijaorganisaatioita, eli suurin osa niiden palveluksessa toimivista työntekijöistä 
tekee korkeakoulututkinnon vaativaa asiantuntijatyötä. Työn sosiologian termein 
haastateltavat työskentelevät pienissä ja keskisuurissa työpaikoissa. Olen tehnyt 
yhteenvedon haastateltujen työpaikoista niiden nettisivujen perusteella. 
Työorganisaatioiden henkilöstövahvuus vaihtelee kahdeksan ja 50 välillä. Olen lajitellut 
organisaatiot niiden henkilöstövahvuuksien perusteella taulukkoon 1. 
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Työorganisaatioiden 
henkilöstövahvuus 
Työorganisaatioiden 
määrä aineistossa 
Alle 10 henkilöä 2 
10-20 henkilöä 4 
21-30 henkilöä 3 
Yli 30 henkilöä 2 
Taulukko 1. Henkilöstövahvuus haastateltavien työnantajaorganisaatioissa. 
Yhteistä organisaatioille on, että ne tarjoavat erilaisia viestintään, tutkimukseen, 
mediaan, markkinointiin, brändeihin ja konsepteihin liittyviä palveluita 
yritysasiakkaille. Jokaisella organisaatiolla on joitakin tiettyjä ydinalueita, joilla ne 
pääasiallisesti toimivat. Moni organisaatioista kuitenkin tarjoaa useita palveluita edellä 
mainittujen sektoreiden sisällä. Organisaatioiden nettisivuilla toistuvat muun muassa 
termit luovuus, tehokkuus, erottuvuus, kansainvälisyys, laatu, innokkuus ja 
asiakaslähtöisyys. Ainoastaan kolme organisaatiota kertoo nettisivullaan itsestään 
työnantajana, nämäkin hyvin lyhyesti. Tällöin on saatettu viitata esimerkiksi 
työpaikkaan, joka on näköalapaikka elinkeinoelämään tai joka mahdollistaa innostavan 
mutta tiukkatahtisen työpaikan. Työnhakijoille suunnattu viestintä näiden kolmen 
työpaikan osalta pitää sisällään mm. seuraavia teemoja: Työnhakijoiden toivotaan 
olevan hyviä tyyppejä, innostuneita ja uteliaita. Työpaikkaa taas mainostetaan mm. 
kivasta ilmapiiristä ja kiinnostavista ja haastavista työtehtävistä.  
Mamia (2007b, 115-116) on muodostanut erilaisia työpaikkatyyppejä palkansaajien 
kyselyyn pohjautuen. Yksi näistä tyypeistä on tietoyhteiskunnan menestyjät, jotka on 
määritelty organisaation kasvun ja positiivisen tuloksen nojalla. Kasvun hintana on ollut 
työn vaatimustason kasvu, mutta työilmapiiri ja työpaikan suhteet ovat säilyneet 
kohtuullisen hyvinä. Näissä työpaikoissa työskentelee noin viidennes palkansaajista. 
(mt., 115-116) Haastateltavien kanssa käytyjen keskustelujen pohjalta sekä 
organisaatioiden nettisivuilta lukemani perusteella arvioisin, että myös nämä 
organisaatiot kuuluvat pääasiassa näihin niin sanottujen menestyjien joukkoon. En toki 
tunne yritysten tämän hetkisiä tunnuslukuja, joten en voi arvioida niiden taloudellista 
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vakavaraisuutta. Ala on myös kohtalaisen kilpailtu, mutta ainakin työpaikkojen viestintä 
ja haastateltujen kanssa käyty keskustelu viittaavat usein dynaamisuuteen ja 
menestykseen.  
Haastatellut ovat erilaisilla viestinnän, designin ja median osa-alueilla 
asiantuntijatehtävissä toimivia tietotyöläisiä. Kaikilla vastaajilla on 
korkeakoulututkinto; neljällä amk-tutkinto ja seitsemällä maisterintutkinto. Kaikki ovat 
täysipäiväisessä työsuhteessa. Tavoitteenani oli saada vakituisessa työsuhteessa olevia 
haastateltavia, mutta se osoittautui haastavaksi, sillä alalla on paljon määräaikaisuuksia. 
Tästä syystä mukana on myös muutama määräaikaisessa työsuhteessa työskentelevä 
tietotyöläinen, mutta en koe, että tämä olisi kyseisen aiheen kannalta kovin merkittävää. 
Kenelläkään vastaajista ei ole lapsia.  
Haasteltaville on kertynyt oman alan työkokemusta noin kahdesta vuodesta lähemmäs 
viiteentoista vuoteen. Heidän toimenkuviinsa liittyy mm. myyntiä, suunnittelua, 
projektien hallintaa, tutkimuksen tekoa ja konsultointia. Tyypillisiä alalla toimivia 
tehtävänimikkeitä ovat muun muassa viestintäkonsultti, mediasuunnittelija ja 
tutkimuspäällikkö. Työhön sisältyy usein mm. monenlaisia viestintään, tutkimukseen, 
markkinointiin ja visuaaliseen ilmeeseen liittyviä tehtäviä. Näihin voi kuulua 
esimerkiksi tiedotteiden kirjoittamista, tutkimusprojekteja, viestintästrategioiden tai 
viestintäsuunnitelmien tekemistä, mediasuhteiden hoitamista, erilaisten julkaisujen 
tuottamista, asiakkaiden toiminnan tutuksi tekemistä haluttua kanavaa pitkin tai 
visuaalisten suunnitelmien tekemistä. Työssä on siis paljon sisällöntuotantoa ja uusien 
ideoiden, tuotteiden ja konseptien luomista. Tehtävät ovat usein projektiluontoisia ja 
asiakkaat vaihtuvia. 
Työhön liittyy usein vahva sosiaalinen ulottuvuus ja vuorovaikutus on olennaista niin 
organisaatioiden sisäisessä toiminnassa kuin asiakkaiden ja mahdollisten 
yhteistyökumppaneiden kanssa. Asiakkaiden kanssa ollaan paljon tekemisissä, sillä 
toimeksiannot tulevat pääasiassa asiakasprojekteista. Työtä kuvaillaan usein 
itsenäiseksi, vaikka tiimityöskentelyn muodot ja yhteistyö ovat myös tärkeässä 
asemassa työn arjessa. Usein tehtäviin voi myös liittyä jotakin oman firman ja sen 
tuotteiden kehittämiseen liittyvää työtä. Päätösten tekeminen, vähintään jossakin 
muodossa, kuuluu myös haastateltavien työnkuvaan.  Työtä kuvaillaan vaihtelevaksi ja 
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monipuoliseksi. Haastateltavat ilmoittavatkin olevansa pääasiassa hyvin tyytyväisiä 
sekä työhön että työpaikalla vallitsevaan työilmapiiriin.   
Päädyin tutkimaan media- ja viestintäalaa oman henkilökohtaisen kiinnostukseni 
pohjalta. Aloitin itse työskentelyn alalla toimivassa pienessä yrityksessä syksyllä 2010, 
ja kohtasin lievän kulttuurishokin suhteessa aikaisempiin työpaikkoihini. Uusi ala ja 
työpaikka näyttäytyi uudelle työntekijälle nuorekkaana, rentona, dynaamisena ja hyvin 
joustavana. Tästä sain kimmokkeen valita tutkimuskohteekseni juuri tämän alan 
tietotyöläiset. Näin sen olevan myös hyvä vaihtoehto paljon työnsosiologiassa tutkitulle 
IT-alalle. Halusin keskittyä uran alkupuoliskolla oleviin tietotyöläisiin, sillä 
oletuksenani oli, että nuorehkot työntekijät ovat ehkä omaksuneet uuden psykologisen 
sopimuksen ajatuksen (ks. luku 2.1.1), jolla saattaisi olla vaikutusta siihen, millaisiksi 
joustavuuteen ja kontrolliin liitetyt merkitykset muodostuvat. Valintaani ohjasi myös Y-
sukupolvesta tai diginatiiveista käyty keskustelu. Tähän liittyy ajatus siitä, että uuden 
sukupolven odotukset työstä, johtamisesta ja työyhteisön toiminnasta poikkeavat 
aikaisempien sukupolvien odotuksista (Vesterinen & Suutarinen, 2011, 9). Y-
sukupolven nähdään toivovan esimerkiksi työn tekemisen ja vapaa-ajan jaksojen 
vaihtelemista ja heidän on nähty motivoituvan elämänlaadusta ja vapaa-ajasta (mt., 9).  
Diginatiivien näkökulman työhön on nähty olevan myös yhteisöllinen ja hierarkioita 
purkava (Tapscott 2010, 24). Tässä tutkielmassa Y-sukupolvi on vain väljä peruste sille, 
miksi olen kiinnostunut uran alkupuolella olevista tietotyöläisistä. Haastateltujen 
ikähaarukka on sen verran laaja, että he eivät kaikki edes mahdu Y-sukupolven 
ikämääritelmän sisään, sikäli kuin se on määritelty vuosina 1980–2000 syntyneiksi (ks. 
mm. Suutarinen, 2011, 17). Lisäksi sukupolvikeskustelua kohtaan voidaan esittää myös 
kritiikkiä. Joissakin tapauksissa empiirisen näytön on katsottu olevan hyvin suppeaa, 
jolloin yleistysten tekemisen uudesta sukupolvesta on katsottu olevan ongelmallista (ks. 
mm. Bennett ym. 2008). 
Tavoitteenani ei ole pyrkiä korostamaan eri sukupolvien välisiä eroja, mutta oletan, että 
iällä ja elämäntilanteella on merkitystä tutkimustulosten kannata. Kohdejoukosta on 
löydettävissä useita yhdistäviä tekijöitä. Haastateltavat työskentelevät 
asiantuntijatehtävissä ja rakentavat omaa uraansa. He pitävät työstään ja ovat 
kohtalaisen samankaltaisessa elämäntilanteessa, jossa lapsia ei ole vielä hankittu ja 
omaa ammatillista osaamista halutaan kehittää. Tarkoituksenani ei ole yleistää 
tutkielman tuloksia koskemaan tietotyöntekijöitä yleensä, tai edes kaikkia viestintäalan 
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tietotyöläisiä. Tavoitteenani on tuoda kohdejoukon avulla esille, millaisia asioita 
joustavuuden ja kontrollin ilmiöihin voidaan liittää uraansa rakentavan tietotyöläisen 
näkökulmasta. Samoin haluan tuoda esille näkökulmia, joiden avulla tietotyöläisten 
työtä olisi mahdollista kehittää tietyn tyyppisissä konteksteissa. Haastateltavat tekevät 
samankaltaista tietotyötä suhteellisen samantyyppisissä organisaatioissa tietyllä 
toimialalla, jolloin näen, että jossakin tapauksessa tulokseni voidaan siirtää myös 
muihin samankaltaisiin organisaatioihin. Tavoitteenani on kuitenkin osallistua myös 
sosiologiseen keskusteluun, joka huomauttaa käytettyjen käsitteiden yhteyksistä ja 
sisällöistä, jotka tässä tapauksessa ovat joustavuus ja kontrolli. Näin ollen tulokseni 
voidaan nähdä tapana hahmottaa tietty asiakokonaisuus, sen sijaan, että pyrittäisiin 
tekemään kattavia yleistyksiä.  
5.3 Analyysin eteneminen 
Analyysin tekeminen alkoi käytännössä jo litterointiprosessin aikana. Kirjoitin 
litteroinnin yhteydessä useita liuskoja muistiinpanoja haastattelurungon teemoja apuna 
käyttäen. Auki kirjoitetun materiaalin siirsin Atlas.ti -ohjelmaan, jossa aineisto on 
koodattu. Tässä vaiheessa keksin jokaiselle haastateltavalle peitenimen, jotta analyysi ei 
tuntuisi niin anonyymiltä ja jotta jokaisella haastateltavalla olisi jokin tunniste. 
Aineiston koodauksessa lähdin liikkeelle teemoista, joita haastatteluissa käytiin läpi. 
Koodauksen edetessä mukaan tuli kuitenkin muitakin teemoja.   
Koodauksen jälkeen muodostin koodiperheitä siten, että sain järjestettyä tekstipätkät 
mielekkäämpään järjestykseen. Tämän jälkeen aloitin ”varsinaisen” analyysin, jossa 
kävin läpi koodiperheiden mukaan lajiteltuja tulosteita, jotka sain ulos Atlas.ti -
ohjelmasta. Koodiperheiden teemojen avulla tein miellekarttoja ja pyrin pikkuhiljaa 
pääsemään kohti abstraktimpaa tasoa. Analyysin teemoja ovat työn organisointiin 
liittyvät teemat, työsuhteeseen liittyvät teemat jätin pois. Pois jätetyt teemat koskivat 
lomien pitämistä, palkkausta, ylitöitä ja kiinnostusta sekä suhtautumista osa-aikatyöhön. 
Päädyin rajaamaan nämä teemat pois analyysistäni, sillä ne eivät herättäneet erityisen 
suurta keskustelua eivätkä tästä syystä olleet analyysin kannalta kiinnostavia. Jo 
koodiperheiden luomisen jälkeen aineistosta oli löydettävissä selkeitä ja analyysin 
kannalta hedelmällisiä teemoja, joten päätin keskittyä niihin. Näitä teemoja ovat 
tiimityö, työnjako, työajat- ja paikat, kontrollin muodot sekä tietotyöläisen oma asema 
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työyhteisössä ja alalla laajemmin. Osa teemoista pohjautuu haastattelurunkoon, osa 
aineistoon. Haastattelu-, litterointi- ja koodausprosessien jälkeen kokonaiskuvani 
aineistosta oli kohtalaisen selkeä, jolloin minun oli suhteellisen helppoa pohtia teemojen 
ja lopullisten abstraktimmalle tasolle nostettujen luokkien suhdetta. 
Käytännössä analyysini eteni siten, että koodiperheiden muodostamisen jälkeen luin 
koko aineiston vielä huolellisesti läpi. Tämän jälkeen loin tiettyjen teemojen alle tekstiä, 
huomautuksia ja sitaatteja. Kävin aineiston järjestelmällisesti läpi tehden eri teemojen 
alle koko ajan muistiinpanoja. Prosessin keskivaiheilla tein aineistosta koeanalyysin, 
jossa nostin esille muutamia teemoja. Koeanalyysin jälkeen kävin aineiston huolellisesti 
loppuun ja aloin kirjoittaa koeanalyysin pohjalta kattavampaa analyysiä. Analyysin 
prosessi on ollut hyvin asteittainen sikäli, että olen kirjoittanut sen useampaan kertaan, 
palaten aina välissä takaisin teoriaan. Tämän jälkeen olen palannut taas takaisin 
aineistoon ja siitä tehtyihin muistiinpanoihin, jolloin olen myös saanut paremman 
käsityksen siitä, mihin luokkiin ja osioihin käsitellyt teemat oikeastaan kuuluvat. Olen 
kuvannut esimerkin analyysin etenemisestä taulukkoon 2.  
 
Ote aineistosta Koodit Teemat Lopullinen 
luokka 
”Sitten myöskin ku 
mä oon myös siel 
koulussa ja 
opiskelen ja et mä 
kehitän itseeni ni 
kaikki tääl myös 
pyrkii siihen että 
pitää kehittyä” 
(Kaija) 
- työyhteisön arvot 
- itsen kehittäminen 
- itsekontrolli 
- alan ja 
työyhteisön 
asemointi 
- itsen johtamisen 
prosessit 
- itsen johtaminen 
joustavuuden 
ehtona ja 
kontrollin keinona 
Taulukko 2. Esimerkki haastatteluaineiston käsittelystä. 
Analyysimenetelmänä olen käyttänyt temaattista sisällönanalyysiä, jossa olen lähtenyt 
liikkeelle haastattelurungon pohjalta teema-analyysistä. Analyysin edetessä olen 
tarkastellut erikseen myös kulttuurisia puhetapoja syventääkseni havaintojani. 
Sisällönanalyysi on eräänlainen perusanalyysimenetelmä, jota voidaan käyttää kaikissa 
laadullisen tutkimuksen perinteissä (Tuomi & Sarajärvi 2009, 91). Sitä voidaan pitää 
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yksittäisen metodin lisäksi myös väljänä teoreettisena kehikkona, joka voidaan liittää 
erilaisiin analyysikokonaisuuksiin. Sen avulla voidaankin tehdä monenlaista tutkimusta. 
Sisällönanalyysi tarkastelee kommunikaatiota ”todellisuuden kuvana”. (mt., 47, 91) 
Omassa analyysissäni erottuu sekä realistinen näkökulma että kulttuurinen näkökulma, 
joita olen käsitellyt luvussa 4.  Joskus sisällönanalyysiä kritisoidaan siitä, että esitellään 
järjestetty aineisto ikään kuin tuloksina (mt., 103).  Olen pyrkinyt välttämään 
tämänkaltaista analyysiä yhdistämällä kaksi eri näkökulmaa. 
Käytän analyysissäni apuvälineenä myös Lévi-Straussin kulinaarista kolmiota. Lévi-
straussilaisessa kulttuuriteoriassa kulttuurin tuotteiden ajatellaan olevan 
representaatioita kulttuurin ja luonnon välisestä suhteesta. Ne kuvaavat sitä, miten 
ihmiset kulttuurisina toimijoina tekevät eroja itsensä ja kulttuuristen ja luonnon 
objektien välillä.  Ruokaa koskevissa luokituksista voidaan löytää kaksi 
vastakohtaparia: ihmisen tekemä/luonnon tekemä ja työstämätön/työstetty (Melin & 
Roine 2008). Lévi-Straussin mukaan samankaltaista logiikkaa on mahdollista soveltaa 
myös muihin kulttuurisiin järjestelmiin kuten uskontoa, aikaa ja paikkaa koskeviin 
merkitysjärjestelmiin (mt.). Kulinaarista kolmiota ja sen käyttöä pro gradu -työssään 
tutkinut Juha Matti Kaunetsalo tuo esille, että mallia on sovellettu empiirisessä 
tutkimuksessa monella tavoin sekä määrättyihin konkreettisiin ruokajärjestelmiin että 
mitä erilaisimpiin kulttuurisiin ilmiöihin (2010, 3). Lévi-Straussin kohteena ovat olleet 
rakenteet, joita voitaisiin kuvailla yleisinä mentaalisina kategorioina, jotka oletettavasti 
jäsentävät mielemme toimintaa.  Nämä rakenteet ovat usein tiedostamattomia ja 
mahdollisesti empiirisesti vaikeasti havaittavissa, mistä syystä niiden tarkasteluun 
tarvitaan tietynlaisen mallin rakentamista. Kolmiossa on Kaunetsalon mukaan kyse 
juuri tällaisesta strukturaalisesta mallista. (mt., 25) 
Lévi-Strauss käytti itse mallia myyttianalyysissään. Kaunetsalo tuo esille, että myyteille 
ominaista symbolismia voidaan jäsentää kulinaarisen kolmion kautta. Mallin avulla on 
mahdollista käsitellä myös myyttisymbolismille olennaista luonnon ja kulttuurin välistä 
suhdetta (mt., 54). Päätin hyödyntää mallia, koska haastattelupuheessa toistuivat 
vastakkainasettelut, joissa tietotyöläiset korostivat omaa asemaansa vastuullisina 
asiantuntijoina. Omaa asemaa verrattiin yhtäältä suorittavan tason työntekijöihin, jotka 
nähtiin kulttuurisesti kypsymättöminä, toisaalta joustavia rakenteita hyväksikäyttäviin 
työntekijöihin, jotka nähtiin kulttuurisesti turmeltuneina. Koska tämän kaltainen 
puhunta toistui läpi aineiston ja joustavuuteen ja kontrolliin liittyviä merkityksiä 
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peilattiin usein tämän linssin läpi, päätin jäsentää haastateltavien puhetta kulinaarisen 
kolmion avulla. Näen tämän toimivaksi ratkaisuksi, sillä mallin taustalla olevan 
teoreettisen oletuksen mukaan luonto-kulttuuri -rakenne on ominainen ihmismielelle 
yleensä, mistä syystä mallin esittämälle rakenteelle on usein helppo löytää empiirisiä 
vastineita hyvinkin erilaisten ilmiöiden ja kulttuurien yhteydestä (mt., 54). Vaikka 
strukturaalisia malleja voidaan pitää usein kattavina, kääntöpuolena voidaan nähdä 
mallin abstrakti luonne. Jotta mallit kykenisivät jäsentämään hyvin mittavaa ja 
moninaista aineistoa, niiden tulee olla hyvin yleistasoisia ja muodollisia. (mt., 35) Tässä 
tutkielmassa mallin rooli on löyhä, ja käytän sitä nimenomaan yleisellä tasolla 
jäsentämään tietotyöläisten kulttuurista puhuntaa työn kontekstissa.  
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6 TULOKSET 
6.1 Joustavat käytännöt tietotyöläisten työssä 
Haastattelun lähtökohtana olivat toiminnalliseen ja henkilöstölähtöiseen joustavuuteen 
perustuvat teemat, joista keskustelin haastateltavien kanssa kohtalaisen 
vapaamuotoisesti. Tässä luvussa analysoin joustavuuden ilmentymiä tietotyöläisten työn 
arjessa sekä niitä merkityksiä, joita joustavuuteen liitetään. Joustavuus kiteytyi 
haastatteluissa pitkälti kolmen teeman ympärille, jotka ovat tiimityö, työn jako sekä 
työajat ja -paikat. Tarkastelen joustavuutta näiden teemojen valossa ja pyrin vastaamaan 
tämän luvun pohjalta ensimmäiseen tutkimuskysymykseeni: Miten joustavuus ilmenee 
viestintäalan tietotyöläisten työn arjessa ja millaisia merkityksiä tähän liitetään?  
6.1.1 Tiimit ja työnjako – neuvottelua vai kilpailua? 
Haastattelemieni tietotyöläisten työkäytännöt vaikuttavat pääasiassa joustavilta. Suurin 
osa haastatelluista työskentelee tiimeissä. Joissakin tapauksissa tiimin koostumus on 
vakio, joissakin tapauksissa vaihteleva. Käytännössä tiimit rakentuvat useimmiten 
erilaisten työprojektien ympärille. Projektit työllistävät usein noin kahdesta viiteen 
työtekijää, vaikka joissakin tapauksissa projektit voivat olla myös henkilökohtaisia, 
jolloin työnteon luonne saattaa myös olla itsenäisempää. Tiimimäisissä organisaatioissa 
tiimin ja yhteistyön merkitys näyttäytyy tärkeänä ja useimmat haastateltavista 
korostavat tiimin tärkeyttä työn tekemisen kontekstissa. Käytännössä itsenäinenkin 
työtapa on mahdollinen, ja joillekin se sopii paremmin. Tiimin vetäjänä toimii 
useimmiten projektipäällikkö tai konsultti, joka voi tiimin koostumuksesta riippuen olla 
joko vaihtuva tai pysyvä. Usein vaihtuvien projektipäälliköiden asema muodostuu 
esimerkiksi siten, että projektin myynyt työntekijä ottaa projektista vetovastuun.  
Keskusteltaessa työnjaosta ja työn sisällöistä käytännöt vaikuttavat ensi alkuun hyvin 
joustavilta. Lähempi tarkastelu kuitenkin osoittaa, että työnjakoa ohjaavat monenlaiset 
tekijät: työkokemus, oma kiinnostus, osaaminen, työtilanne, asiakassuhteet, ja joissakin 
tapauksissa myös henkilön suosio ja tuntihinta. Käytännössä tämä tarkoittaa sitä, että 
projektien aiheista riippuen niihin valikoituvat ne henkilöt, joilla on osa-alueelta hyvää 
osaamista, aihe kiinnostaa heitä itseään ja heillä on aikaa muiden töidensä osalta tehdä 
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projektin vaatimat tehtävät. Joissakin tapauksissa tietyn asiakkaan projektit saattavat 
myös mennä samoille henkilöille, sillä organisaation muut työntekijät saattavat tehdä 
toimeksiantoa kilpaileville yrityksille. Henkilön suosiota ja tuntihintaa työnjaon 
kriteereinä ei tuoda esille muutoin kuin yhdessä haastattelussa. Tällöin työnjakoon 
voivat vaikuttaa myös projektin vetäjän henkilökohtaiset preferenssit sen suhteen, ketä 
projektiin osallistuu. Tässä yhteydessä myös hinta tulee esille siten, että joissakin 
tapauksissa saatetaan nähdä tarpeellisena laskea, kuinka projekti saadaan tehtyä 
halvimmin kustannuksin. Näistä kriteereistä ei kuitenkaan paljoa puhuta; joko niitä ei 
haluta tuoda esille tai ne eivät vain näy työnjaon käytännöissä yhtä työyhteisöä lukuun 
ottamatta.   
Tietotyöläisten puheista saa kuvan, että heillä on paljon vaikutusmahdollisuuksia 
töidensä suhteen, mutta käytännössä tarjotuista projekteista ei kuitenkaan useimmiten 
voida kieltäytyä. Sisällöllisesti työhön on kuitenkin mahdollista vaikuttaa. Työnjakoon 
liittyviin käytäntöihin ollaan myös tyytyväisen oloisia. Mielenkiintoista työnjaosta 
käytävästä keskustelusta tekee se, että sen kuvaillaan useimmiten tapahtuvan 
luonnollisesti. Yhtäältä tällä viitataan edellä mainittuihin kriteereihin. Mikäli 
tietotyöläisen oma kiinnostus ja osaaminen sopii hyvin jonkun projektin toteuttamiseen, 
hän useimmiten osallistuu sen tekemiseen. Projektien tehtävät voivat joissakin 
tapauksissa myös jakaantua suoraan osaamisen/ammattikentän mukaan, esimerkiksi 
siten, että graafikko hoitaa graafisen puolen ja viestintäasiantuntija sisällöntuotannon. 
Tulkintani mukaan työn ”luonnolliseen” jakautumiseen liittyy kuitenkin myös muita 
ulottuvuuksia. Yhtäältä luonnollinen työnjako vaikuttaa olevan tärkeä osa yhteishengen 
vaalimista, sillä hyvä yhteishenki näyttäytyy lähes poikkeuksetta tärkeänä arvona 
haastateltavien työyhteisöissä. Tähän liittyy jokaisen velvollisuus joustaa tarpeen tullen. 
Käytännössä se tarkoittaa tarjotun tehtävän vastaanottamista tai sen ulkopuolelle 
jättäytymistä ilman mutinoita. Toisaalta yhteisöllisyyden toisella puolella ovat jokaisen 
omat tavoitteet. Jokainen projekti on myös oman asiantuntijuuden kehittämistä ja oman 
portfolion rakentamista, jolloin projekteihin tulisi myös pyrkiä aktiivisesti mukaan. 
”Tällä mun kollegalla oli esimerkiks kokemusta tän tyyppisestä aiemmasta työpaikasta 
ni sehän tavallaa sitte niinku solahti hänelle luontevasti se projekti.” (Niina) 
”No joo siis siinä mielessä tiimi aina muodostuu sen asiakkuuden mukaan, mut jos on 
selkee tällänen iso projekti, mikä tehdään alusta loppuun ja siinä on selkee strategia 
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niin kun alkuprojektivaihe, niin meil on tietyt ihmiset ketkä kuuluu siihen osioon vaan ja 
ainoastaan ja sit mä oon kyllä se joka niinku on molemmilla puolilla. Mut sit on 
pelkästään ne jotka on niinku suunnittelupuolella ni kyl se aika selkeesti sit muotoutuu 
et ketkä (…)” (Kaija) 
Kun työnjaon prosessia tarkastellaan työntekijöiden oman kehittymisen ja portfolion 
rakentamisen näkökulmasta, siinä voidaan nähdä myös kilpailun piirteitä. Tällöin 
parhaista projekteista ja pesteistä tapellaan oman edun nimissä. Tätä puolta työnjaosta ei 
kuitenkaan tuoda erityisemmin esille, se korostuu vain yhdessä haastattelussa. Joko 
tällaisia kiistoja ei haluttu tuoda esille muissa haastatteluissa tai niitä ei esiinny 
jokaisessa työyhteisössä. Sennett (2022, 113-116) on viitannut tiimityön 
pinnallisuuteen, millä hän tarkoittaa muun muassa sitä, että vaikeita tai erimielisyyksiä 
aiheuttavia asioita ei tarvitse käsitellä. Tässä yhteydessä näkisin kyseessä olevan 
enemminkin hyvän ilmapiirin vaalimisen. Kilpailun ulottuvuus ei sovi siihen kuvaan, 
jonka tietotyöläiset antavat työyhteisön ilmapiiristä. Tiimit muodostuvat usein myös 
pysyvistä kollegoista, jolloin tiimit ovat useimmiten kohtalaisen tuttuja. Kun tiimien 
ympärillä oleva ydintyöyhteisö on olemassa, työt hoidetaan tavalla tai toisella sopien ja 
neuvotellen, jolloin työnjaon prosessi voi näyttäytyä luonnollisena, vaikka se ei sitä 
todellisuudessa olisikaan. Toisaalta keskustelua tiimiläisten valinnasta ei välttämättä 
haluta avata, sillä tällöin oma asema voi joutua keskustelun kohteeksi.  
”Et se ku se porukka on tosi semmost mukavaa ja rentoo ja niinkun… Kukaan ei 
koskaan käske sun tehdä jotain. Niin ja sit siel on semmost porukkaa jota ei myöskään 
tarvi käskeä.” (Kalle) 
”Tämä on konsultin työtä, mehän tapellaan toistemmekin kanssa näistä duuneista. Sen 
lisäksi että viestintätoimisto tappelee duuneista muitten viestintätoimistojen kanssa ni 
me tapellaan näistä duuneista sisäisesti.” (Liisa) 
Tietotyöläisten puheissa korostuu yhteistyön merkitys. Projektimaisessa työssä töiden 
jakaminen, tiedon jakaminen, neuvojen ja ideoiden vaihtaminen ja toisten sparraaminen 
nähdään tärkeinä käytäntöinä. Erityisesti kaikki kehitystä ja suunnittelua vaativat 
työtehtävät vaativat tiimin yhteispanosta, hyvät ideat eivät synny tyhjiössä. Toisaalta 
joukossa on myös tietotyöläisiä, jotka suosivat itsenäisempää työskentelyotetta, eivätkä 
kaipaa työtovereiden neuvoja ja kommentteja arkisessa työskentelyssä. Kovin tarkkaa 
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tietoa itse tiimien sisäisestä työnjaosta en haastatteluissa saanut. Esille tulivat kuitenkin 
tiimeissäkin käytössä olevat valtasuhteet. Ne tulevat usein esille, jos tiimin 
koostumuksessa on mukana esimerkiksi organisaation ylintä johtoa (toimitusjohtaja tai 
varatoimitusjohtaja). Tällöin asiantuntijaroolissa toimiva voi joutua ns. assistentin 
rooliin eli tekemään kaiken mitä pyydetään. Tämä ei herätä erityisen positiivisia 
ajatuksia, sillä työskentelyn toivotaan tapahtuvan kohtalaisen tasaväkisissä tiimeissä, 
jolloin tehtävistä neuvotellaan yhdessä.  Näin ollen vallan ja auktoriteetin ei välttämättä 
tarvitse piiloutua tiimityössä, niin kuin esimerkiksi Sennett (2002, 117, 122) väittää. 
Myös matalien hierarkioiden todellinen tila voidaan kyseenalaistaa tilanteessa, jossa 
päällikkö tai johtaja ottaa näkyvästi vallankäyttäjän roolin.  
”Mun mielestä se (luova työ) parhaiten tapahtuu kyllä sellasessa vähän villeimmissä 
ideointituokiossa kollegoiden kanssa.” (Reeta) 
”Mä esim teen toisen viestinnän suunnittelijan kanssa paljon niinku rennommin töitä 
koska siinä ei oo sellasta että toinen johtaa ja toinen on nakkikone. Mut sitte jos siinä 
projektissa on esimerkiksi varatoimitusjohtaja ja minä ni yleensä se tarkoittaa sitä et 
varatoimari on myynyt sen ja on yhteydessä asiakkaaseen ja minä oon sitte se nakki 
joka tekee kaiken.” (Liisa) 
6.1.2 Työajat ja paikat – joustoja ja rajoituksia 
Myös työajat ja paikat joustavat tietotyöläisten työssä. Kaikilla haastateltavilla on 
käytössään liukuva työaika. Ainoastaan yhdellä on käytössään kellokortti, muut 
vastaajat kirjaavat itse työtunnit käytössä olevaan yhteiseen järjestelmään. Työajoista 
huolehtiminen on pitkälti työntekijöiden omalla vastuulla, mikä tarkoittaa myös sitä, 
että jokaisen tulee itse huolehtia siitä, että töitä ei tehdä liikaa. Useimmiten työkulttuuri 
ei myöskään kannusta ylipitkiin työpäiviin, vaikka joissakin projekteissa työajat 
toisinaan venyvätkin. Työaikoihin liittyy myös ajankäyttö ja taukokulttuuri, jota 
kuvataan haastateltavien organisaatioissa lähes poikkeuksetta hyvin rennoksi. Taukoja 
saa pitää milloin siltä tuntuu, ja nettiä ja sosiaalista mediaa saa käyttää työaikana. 
Haastateltavien työnkuvaan saattaa myös kuulua sosiaalisen median käyttö ja blogien 
lukeminen, ja pelkkä ajatus netin käytön rajoittamisesta tuntuu naurettavalta. Taukojen 
pitäminen on usein spontaania eikä mitään tiettyjä taukoaikoja ole säädetty. Taukoja 
pidetään silloin kun on aikaa, aivot tarvitsevat taukoa tai kaivataan hetkeksi jotakin 
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muuta tekemistä. Tauot vietetäänkin joko netissä surffaamalla kahvikuppi kädessä tai 
työkavereiden kanssa jutustellen.   
Työn tekemisen paikkojen käytännöt vaihtelevat haastateltavien keskuudessa. Usein 
työnkuvaan kuuluu enemmän tai vähemmän liikkuvaa työtä, jolloin työtä tehdään myös 
esimerkiksi asiakkaan luota. Etätyömahdollisuudet kuitenkin vaihtelevat 
organisaatioittain. Osalla on mahdollisuus tehdä etätöitä milloin tahansa, jos se onnistuu 
työn kannalta. Osalle etätyö saattaa jossakin tapauksessa olla mahdollista, jos siitä 
sovitaan erikseen. Etätyöhön ei kuitenkaan erityisemmin kehoteta. Muutamien 
haastateltavien työyhteisöissä etätyö näyttäytyy epätoivottavana.  Suhtautuminen 
etätyöhön vaihtelee kontekstista riippuen, palaan tähän hieman myöhemmin.  
Työaikojen joustavuutta arvostetaan työntekijöiden keskuudessa paljon. Työaikojen 
joustoja peilataankin usein luovaan ja vastuulliseen työhön; koska työn luonne vaatii 
ajatuksellista työstämistä, sen kahlitseminen joihinkin tiukkoihin aikaraameihin 
nähdään mahdottomana. Ajatustyö näyttäytyy välillä haastavana, jolloin Julkusen 
(2004, 94) puhumasta emotionaalisen kuormituksen puskuroinnista työn autonomian 
avulla voi olla apua. Käytännössä tämä tarkoittaa sitä, että työn tekemisen voi 
keskeyttää, kun pinna tuntuu katkeavan ja jatkaa sitä myöhemmin, kun hommat taas 
sujuvat (mt., 94). Tietotyöläiset korostavatkin, että tiukasti määritellyt työajat eivät 
sovellut heidän tekemänsä työn luonteeseen. Yhtäältä tähän liittyy työn 
ajatteluprosessointia vaativa luonne. Toisaalta tietotyöläiset asemoivat itsensä 
kulttuurisesti niin sanotusti korkean profiilin työntekijöiksi, jolloin he ajattelevat, että 
heillä itsellään tulee olla määrittelyvaltaa työajoissa. Palaan tähän tietotyöläisten 
kulttuuriseen asemointiin tarkemmin luvussa 6.3.3.  
”Siin on se oma semmonen et sä vaadit sen jonku ajan sille et se syntyy. Se ei synny 
ennen se idea tai se joku visu, enneku se syntyy” (Kaija) 
”Ei luovalla ihmisellä voi olla. Koska sä et, siis sanotaan näin että se ei tuu kelloa 
katsomalla se idea. Eli joskus voi olla niin et mä oon illalla täällä ja sit se vasta saa 
valmiiks sen jutun et päiväl tai aamupäivällä ollu ihan järjettömän vaikeeta vaan saada 
se mut se mä tarvin ite sen.” (Kaija) 
Ne haastateltavat, joilla on käytettävissään yhteinen järjestelmä, johon tunnit kirjataan 
oma-aloitteisesti, korostavat sen olevan vain heitä itseään varten. Yleinen käytäntö on, 
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että järjestelmään pitäisi kirjata kullekin projektille tehdyt tunnit 15 minuutin 
tarkkuudella. Käytännössä järjestelmän käyttäminen on vaihtelevaa, eikä 
työnantajakaan haastatteluiden perusteella kontrolloi sitä sen kummemmin. Esille tulee 
myös kyynisyys järjestelmää kohtaan. Tähän liittyen eräs haastateltavista viittaa siihen, 
ettei sillä ole väliä kuinka paljon mihinkin hommaan aikaansa käyttää, koska kaikki 
kirjaavat kuitenkin ”hyväksyttävän määrän” tunteja ylös. Yleisesti ottaen tuntien 
kirjaaminen näyttäytyy välttämättömänä pakkona, vaikka sen perusteet ymmärretään.   
Keskustelu etätöistä herätti hieman enemmän hajontaa vastaajien puheissa kuin työajat. 
Kiinnostavaa onkin, että ne haastateltavat, joiden työnantaja suhtautuu hyvin sallivasti 
etätöiden tekoon, useimmiten myös kiivaiten puolustavat etätöitä. Tällöin etätyö 
saatetaan nähdä saavutettuna etuna, jonka menettäminen olisi merkki 
epäluottamuksesta. Kuten luvusta 3.1.1 käy ilmi, etätyöt eivät ole yleistyneet Suomessa 
odotusten mukaisesti. Usein etätöiden tekemistä puolustetaankin sekä työnantajan että 
työntekijän hyödyn näkökulmasta. Työ on tehokkaampaa kotona, toisaalta aikaa 
säästetään myös työmatkoissa ja joskus työnteko kotoa villasukissa voi vain olla 
mukavampaa. Etätyö liittyy myös tässä yhteydessä luottamukseen ja vastuuseen: 
asiantuntijoiden tulisi saada työaikojen ohella päättää myös työn tekemisen paikat itse 
parhaaksi katsomallaan tavalla. Toisaalta etätyö liittyy myös joustaviin työaikoihin. 
Ideoita ja ajatuksia voi tulla käytännössä mihin aikaan tahansa. Jos työntekijät 
kirjailevat ajatuksiaan iltaisin ylös, pitäisi heille myös suoda etätyömahdollisuus. 
Käytännön tasolla palaverit ja tiimityöskentely vaikuttavat mahdollisuuteen pitää 
etätyöpäiviä. Tätä ei kuitenkaan nähdä ongelmana, niin kauan kuin etätöiden tekeminen 
on periaatteessa mahdollista ja siihen suhtaudutaan työyhteisössä suopeasti.  
”On kyllä ihan fantastista, todella hyvä ja sitten niinku työpaikka ku se voi olla missä 
tahansa, se ei oo  niinku sidottu mihinkää paikaan et ku netti pelaa ni sitten homma 
pelaa.” (Iina) 
 ”Mun mielestä se etätyön tekeminen se on monesti paljon tehokkaampaa. Ni mun 
mielest seki pitäs olla niinku ihan itsestäänselvyys et sen verran luotetaan ihmisiin, että 
niiden annetaan tehdä työtä kotona jos ne haluaa.” (Aapo) 
”Toisaalt se on niin hassua ku ite miettii sitä et tosiaan on itse vastuussa omalla nimellä 
asiakkaalle niin ihan samahan se on et missä mä ne työt teen.” (Reeta) 
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Kiinnostavaa on myös, että ne, joiden työnantajat suhtautuvat etätyöhön joko nuivasti 
tai kokonaan kieltävästi (käytännössä etätyömahdollisuutta ei ole lainkaan), suhtautuvat 
etätyön tekemiseen suhteellisen laimeasti. Etätyötä ei tässä tapauksessa nähdä 
merkittävänä etuna. Työnteko yhdistyy toimistoon, ja etätyötä tehdään vain 
poikkeustapauksessa. Tämä voi johtua siitä, että osa haastateltavista ei yksinkertaisesti 
koe etätyön tekemisen mahdollisuutta kovin merkityksellisenä. Toisaalta tähän voi 
myös liittyä se, että organisaation työkulttuuri on sisäistetty niin hyvin, että sen 
sisältämiä käytäntöjä ja ehtoja ei kyseenalaisteta. Ehkä työnantaja on näissä tapauksissa 
saavuttanut Kundan ja Barleyn (1992) kuvaileman moraalisen auktoriteetin aseman, ns. 
ovelimman kontrollin muodon, joka saavutetaan voittamalla työvoiman sydämet ja 
mielet. Jos etätyö ei kuulu organisaation kulttuuriin, sitä ei kaivata eikä kyseenalaisteta. 
Etätöiden vähäistä vetovoimaa joidenkin haastateltavien keskuudessa saattaa kuitenkin 
selittää myös se, että työtä halutaan ennemmin tehdä työpaikalta. Eräässä tapauksessa 
kotiin jääminen herättää myös pelkoa, että jää jostakin paitsi, jos ei ole fyysisesti 
paikalla.  
”Eikä sitä meillä mitenkä ihan hirveesti käytetä (etätyötä) koska must tuntuu et kaikki 
tietyl tapaa viihtyy tuol toimistolla ja on se työnteon fiilis ikään ku siellä.” (Miia) 
Työaikojen ja paikkojen joustamiseen liittyy myös joissakin tapauksissa työajan 
leviäminen vapaa-ajalle. Työajan leviäminen saattaa tapahtua salakavalasti uuden 
teknologian ja oman tarkkuuden seurauksena, joissakin tapauksissa se liittyy 
harrastuksiin, jotka sivuavat omaa työnkuvaa. Työmailin lukeminen iltaisin kotona 
saattaa myös olla rutiinia, jota ei välttämättä edes ajatella työaikana, ja jos 
henkilökohtainen puhelin on sama kuin työpuhelin, työhön liittyviä puheluita saatetaan 
joutua vastaanottamaan myös vapaa-ajalla. Työajan määrittelyä hankaloittaa edelleen 
se, että ideoita tulee kotona ja toisinaan iltaisin järjestetään erilaisia ”vapaa-ajan 
tapahtumia”, joihin mennään verkostoitumaan. Työhön liittyvät teemat voidaan nähdä 
myös harrastuksena. Työstä ollaan niin kiinnostuneita, että sitä halutaan tehdä myös 
vapaa-ajalla. Tai jos ei varsinaisesti tehdä työtä, niin ainakin ollaan tekemisissä 
läheisesti työhön liittyvien teemojen kanssa. Esille kuitenkin tulee, että toisinaan 
tietotyöläisten on vaikeaa määrittää sitä aikaa, mistä heille tulisi maksaa palkkaa. 
Huomionarvoista kuitenkin on, että pääasiassa oma tilanne nähdään hyvänä. Vaikka 
esille tulee napinaa työaikojen määrittelyistä, osa näkee myös oman tilanteensa 
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onnekkaana siinä suhteessa,  että työ on niin kiinnostavaa, että se ylipäätään voi 
sekoittua harrastuksiin.  
”Emmä tiiä, ehkä se ois ihan tervettä pitää ihan niinku vapaa aikaa, niinku ajatukset 
poissa duunista, mutta uteliaisuus ja nykyisten näitten älypuhelimien mukaan niin se on 
jotenki liian helppoo seurata  työasioita myös vapaa ajalla.” (Jorma) 
“Kylhän toi mun työ on se on koko ajan semmosta haistelemista ja uuden kokemista ja 
näkemistä et jos mä lähen kauppoihin shoppaa omalla vapaa-ajalla tai nään kavereita 
tai meen jonnekin ni aina siel on kysymyksessä konsepti tai brändi (…) tai uudet asiat 
koska niistä asioista mä oon kiinnostunu.” (Kaija) 
Keskustelimme haastateltavien kanssa myös projektiluontoisen työn aaltomaisuudesta, 
mikä käytännössä tarkoittaa sitä, että välillä työpäivät voivat venyä pitkiksi kun 
toisinaan taas on rauhallisempaa. Tähän suhtaudutaan kahdella tavalla; osa on 
hyväksynyt sen, että projektimaisessa työssä työajat voivat vaihdella rankoista jaksoista 
helpompiin, osa taas suhtautuu tähän hieman varauksella. Tilanteen hyväksyjät näkevät 
asian siten, että he ovat itse valinneet paikkansa ja tehtävänsä ja tietävät alan 
pelisäännöt. Tällöin he noudattelevat projektien vaatimia aikatauluja. Tiukatkin 
ajanjaksot nähdään väliaikaisina ja vaikka ne saatetaan kokea kuormittavina, usein tieto 
siitä, että jossain vaiheessa voi taas pitää vapaata, helpottaa kiirettä ja stressiä. 
Vastavuoroisuudella on kuitenkin suuri merkitys ja työntekijöillä tulee olla 
mahdollisuus myös pitää kertyneet tunnit takaisin. Vastustus liittyy siihen, että osa 
kaipaa selkeämpää työrytmiä. Toisinaan projektimaisen työn nähdään olevan rankkaa ja 
työ saattaa kiirejaksoina helposti levitä vapaa-ajan puolelle. Tällöin saatetaan korostaa 
projektin suunnittelun tärkeyttä, jotta työ pysyisi normaalityöajan raameissa. 
Vastustusta näyttää myös syntyvän herkemmin, jos vastavuoroisuudessa nähdään 
olevan puutteita.  
“Sä oot valinnu sen alan ni sä oot valinnu sen siin työhaastattelussa. Sä tiedät että 
täällä on välillä tosi kiire, mut sit taas välillä helpompaa. Et siihen on vaa niinku 
totuttu. (naurua)” (Kaija) 
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6.2 Kontrollin käytännöt tietotyöläisten työssä 
Maria: ”No miten, koetsä minkään näköistä kontrollointia sun työsuhteessa?” 
Iina: ”Tää on jännä… En oo ennen kyllä miettiny. Mmmm kyl mä koen, mä koen 
jonkinlaista… Mä koen sitä, että kontrollointia... No ei, ku mua ei... ei... ei mua ei 
kontrolloida.”  
Maria: Miten sä sit koet et miten niinku miten teijän työntekoa ylipäätään 
kontrolloidaan tuolla tai sun työntekoa? 
Niina: ”Siis tosi vähän, tosi vähän... Emmä sanois et sitä kontrolloidaan ollenkaa et 
niinku, äsken puhuttiin ni on ne tietyt tsekit tietyin väliajoin millon katotaan sitä 
kokonaisuutta.”  
Seuraavaksi käsittelen kontrollin teemaa, joka näyttäytyy aineistossani joustavuuden 
vastapoolina. Näkisinkin, Seeckiin ja Kantolaan (2009) nojautuen, että kontrolli voi olla 
kahlitsevaa, mutta joustaviin työkäytäntöihin taitavasti sulautettuna kontrolli ja valta 
voivat toimia myös tuottavina. Kontrollista käyty keskustelu oli mielenkiintoista, sillä 
kontrollin olemassaoloa ei usein haluttu tunnustaa. Käytännössä kontrollin ulottuvuus 
tuli esille lähes jokaisessa joustavuusteemassa, joista keskustelin haastateltavien kanssa. 
Työn kontrolli oli haastattelussani myös erillinen teema. Kysyinkin haastattelun 
alkupuoliskon aikana, kuinka haastateltavan työtä kontrolloidaan. Vastaukseksi sain 
usein pitkän hiljaisuuden ja epäröintiä. Muutamat alkoivat puhua työajoista tai 
asiakaskäynneistä hiljaisuuden jälkeen, osa oli sitä mieltä, että heitä ei kontrolloida. 
Termi herätti selvästi epämieluisia konnotaatioita, eivätkä tietotyöläiset ainakaan halua 
myöntää olevansa kontrollin alaisina. Kontrollin sijaan käytettiin enemmin esimerkiksi 
termejä ”seuraaminen” ja ”tsekkaaminen”.  
Kontrollin termin epämieluisaan kaikuun liittyy todennäköisesti ajatus taylorismin 
oppeihin pohjautuvasta suoran kontrollin muodosta, joka on haastateltavien työpaikoilta 
pyritty häivyttämään minimiin. Tästä syystä kontrollin tunnistaminenkin voi olla 
haasteellista. Byrokraattisen kontrollin retoriikka viittaa kahlitseviin käsityksiin työstä, 
jota tietotyöläiset vierastavat. Byrokraattinen kontrolli saatetaan myös kokea 
loukkaavana, vastuullisen asiantuntijan työtä ei tulisi kontrolloida perinteisen 
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kyttäämisen keinoin. Kontrolli voidaan nähdä epämieluisana, sillä sen saatetaan katsoa 
uhkaavan kuvaa omasta työstä ja työnteon tavoista. Vaikka perinteisen kontrollin 
muotoja on häivytetty, kontrollin monimuotoiset ulottuvuudet tulevat kuitenkin esille. 
Yhtäältä työyhteisön käytännöistä voidaan löytää käytännöllisiä kontrollin muotoja, 
jotka liittyvät työn järjestämisen tapoihin. Haastattelujen perusteella myös normatiivisen 
kontrollin ulottuvuus on työyhteisöissä esillä. Jos esimies on nähty perinteisesti 
pääasiallisena kontrollin vartijana, sen rinnalle on tullut nyt myös muita toimijoita. 
Kontrollimuotojen monipuolistumisen ohella kontrollia myös toteuttavat useat 
työyhteisön toimijat.  
Käsittelen jatkossa sekä käytännön kontrollia että normatiivisen kontrollin 
ulottuvuuksia. Tarkastelen ensin käytännön kontrollin ulottuvuuksia. Tuon esille näihin 
ulottuvuuksiin liittyviä kontrollin ilmentymiä, toteuttamisen tapoja ja niitä toimijoita, 
jotka kontrollointiin osallistuvat. Tämän jälkeen tuon esille työyhteisössä ilmeneviä 
normatiivisen kontrollin muotoja. Pyrin tämän luvun avulla vastaamaan toiseen 
tutkimuskysymykseeni: Miten kontrolli ilmenee tietotyöläisten työssä ja millaisia 
merkityksiä kontrolliin liitetään?  
6.2.1 Työn käytäntöjen löyhä kontrolli 
Ennen kontrollin ilmentymien tarkastelua työntekijöiden arjen tasolla näen 
tarpeelliseksi mainita lyhyesti pääasialliset hierarkiamallit, joita tietotyöläisten 
työyhteisöissä on käytössä. Osassa organisaatioita toimitusjohtaja toimii kaikkien 
asiantuntijoiden esimiehenä, osassa on myös väliesimiehiä/tiimiesimiehiä, jotka 
toimivat asiantuntijoiden lähiesimiehinä. Käytännössä esimiessuhteet näissä 
organisaatioissa ovat kiinnostavia, sillä usein jokaiselle projektille on myös määritelty 
erikseen projektipäällikkö. Joissakin organisaatioissa projektipäällikön rooli on 
vaihtuva, eli kuka tahansa asiantuntijoista voi toimia projektipäällikkönä 
asiakassuhteista, projektin myynnistä tai osaamisesta riippuen. Osassa organisaatioista 
projektipäälliköiden, asiakasvastaavien tai konsulttien pestit ovat pysyviä. Käytännössä 
kuitenkin projektipäällikkö toimii useimmiten kunkin projektin osalta myös esimiehenä, 
jolloin tiimiesimiehen tai toimitusjohtajan rooli voi jäädä esimiestyön osalta hyvin 
pieneksi. 
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Vaikka kontrolli terminä näyttäytyisikin epämieluisana, kontrolli on kuitenkin läsnä 
myös näiden tietotyöläisten työssä. Olen jaotellut aineistoni pohjalta kontrollin kohteet 
kuuteen osaan: tulos, osaaminen, aikataulut, työajat ja paikat, tehokkuus sekä oikea 
asenne/käytös. Työn eri osa-alueiden kontrollointia harjoittaa työpaikoilla viisi 
pääasiallista toimijaa: työyhteisö, tiimit/kollegat, esimies tai projektin vetäjä, asiakkaat 
ja tietotyöntekijä itse. Eri toimijoilla on kuitenkin hieman erilaiset roolit eri kontrollin 
kohteiden osalta. Tarkastelenkin seuraavaksi tarkemmin näitä kuutta kontrollin 
ilmentymää, ja kokoan niistä yhteenvedon taulukkoon 3.  
Eräs keskeinen kontrollin kohde on työn tulos. Haastatteluissa käydyistä keskusteluista 
saa toisinaan sellaisen vaikutelman, että mikä tahansa on sallittua työpaikalla, kunhan 
hommat tulevat hoidettua. Tietotyöläiset korostavat työssään laatua, jonka kontrollointi 
perinteisesti esimerkiksi aikaan tai määrään perustuvilla mittareilla nähdään 
ongelmallisena. Joskus työ vaatii prosessointia ja puristamista, mitä ei voida pakottaa 
johonkin tiettyyn aikaraamiin. Kuka työn tulosta sitten kontrolloi? Työn tuloksen 
kontrollointia harjoittavat työpaikoilla tiimit/kollegat, esimies tai projektin vetäjä, 
asiakkaat ja tietotyöntekijä itse. Näistä neljästä esimies on perinteisesti nähty 
suurimpana tuloksen kontrolloijana, mutta tässä yhteydessä esimiehen rooli on 
pienempi. Työtehtävästä ja projektista riippuen kontrollia harjoittaa joko projektin 
vetäjä tai esimies sekä asiakas. Myös projektiin osallistuvat kollegat/tiimi osallistuvat 
työn tuloksen kontrollointiin. Suurinta kontrollia tietotyöläiset näyttävät kuitenkin 
harjoittavan työnsä tuloksen suhteen itse (ks. myös Huhtala 2004).   
 “Jonku pitkän aikaa päivässä et mä vaan niinku mietin ja luen ja katon ja en sillee 
niinku et se ei oo sellasta konkreettista jotain leiskan tekemistä. (…) Et kuhan se työ 
tulee tehtyä ni se on niinku se juttu” (Kaija) 
Työn tuloksen kontrollointi tapahtuu pääasiassa tavoitteiden määrittelyn kautta. 
Tavoitteista keskustelinkin haastateltavien kanssa paljon. Tavoitteiden ongelmana on 
niiden hankala ja puutteellinen määrittely. Olen jaotellut tavoitteet haastatteluissa 
käytyjen keskustelujen pohjalta seuraavalla tavalla. Työssä määritellyt tavoitteet voivat 
olla joko asiakkaan/projektin tavoitteita, työroolin tavoitteita tai omia henkilökohtaisia 
tavoitteita työssä. Asiakkaan tai projektin tavoitteet liittyvät käytännössä siihen, mitä 
kullakin projektilla halutaan saavuttaa. Nämä tavoitteet ovat pitkälti asiakkaan 
määriteltävissä, toisaalta myös asiantuntijat voivat osallistua oman osaamisensa ja 
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asiantuntemuksensa perusteella tavoitteiden määrittelyyn. Tavoitteita ohjaa myös raha; 
usein työhön käytetyt resurssit määräytyvät sen mukaan, kuinka paljon projekteista 
maksetaan. Projektin tavoitteita voi kuitenkin olla hankala mitata, sillä usein erilaisten 
viestintäprojektien rahallisten hyötyjen mittaaminen on haastavaa. Joskus mittaaminen 
voi onnistua esimerkiksi seuraamalla mediaosumia, mutta tämäkään ei vielä kerro 
projektin rahallista arvoa asiakkaalle. Projektin tavoitteen onnistumista voidaan 
kuitenkin mitata myös asiakaspalautteen avulla. Jos asiakas on tyytyväinen ja tilaa lisää 
projekteja, tavoitteet on useimmiten saavutettu. Esille kuitenkin tulee, että tavoitteiden 
laajemman kontekstin puute vaivaa työntekijöitä. Kun esimerkiksi jokin 
kehittämisprojekti on tehty asiakkaalle loppuun, ulkopuolinen asiantuntija ei näe 
projektin lopullisia tuloksia ja/tai tulosten seurauksena tapahtuvia käytännön toimia 
asiakkaalla. Tämä vaikuttaakin häiritsevän haastateltavia, ja oman työn mahdollisia 
hyötyjä ja vaikuttavuutta asiakasorganisaatioissa haluttaisiinkin kyetä seuraamaan 
paremmin. Tässä suhteessa Sennettin (2007, 58) väite siitä, että konsultointi tuottaa 
sosiaalista etäisyyttä ja vastuun katoamista ei näytä pitävän paikkaansa.  
Työroolin tavoitteet taas liittyvät siihen, mitä henkilön odotetaan asiantuntijaroolissaan 
tekevän ja kuinka paljon. Työroolin tavoitteiden avulla voidaan kontrolloida sitä, kuinka 
hyvin tietyn työroolin omaava asiantuntija suoriutuu niistä tehtävistä, joita hänen on 
ajateltu hoitavan. Oman työroolin tavoitteet asetetaan usein työnantajan puolelta, mutta 
työntekijällä itsellään on kuitenkin mahdollisuus osallistua työroolin tavoitteiden 
määrittelyyn. Hyvin usein esille tuleekin tietotyötyöläisten kiinnostus kehittää omaa 
työrooliaan, mikä tuntuu monesti olevan suotavaa ja onnistuvan hyvin haastateltavien 
organisaatioissa. Käytännössä oman työroolin tavoitteisiin voi liittyä esimerkiksi tietty 
määrä asiakaskäyntejä ja myyntiä. Useampi haastateltava tuo myös esille, että 
työnantaja ei tarkkaile rahavirtoja turhan tiukasti, mikä saa suurta kiitosta. Oman 
työroolin tavoitteet tuntuvat kuitenkin olevan monelle hieman epäselviä, mikä aiheuttaa 
epävarmuuden ja riittämättömyyden tunnetta. Tämä liittyy myös tietotyöläisten työn 
subjektivoituneeseen luonteeseen: työroolia voi olla hyvin vaikea erottaa tietotyöläisen 
persoonasta.  
Työssä tärkeä rooli on myös tietotyöntekijän omilla henkilökohtaisilla tavoitteilla. 
Tähän liittyy oman asiantuntijuuden kehittäminen ja portfolion rakentaminen sekä 
työskenteleminen niiden asioiden parissa, jotka työntekijää itseään kiinnostaa. Omat 
henkilökohtaiset tavoitteet liittyvät työroolin tavoitteisiin, ja näistä keskustellaankin 
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usein esimiehen kanssa. Tietotyöläiset myös korostavat, että työnantajien on tärkeää 
huomioida työntekijöiden henkilökohtaiset tavoitteet työnsä suhteen. Oman työroolin 
sekä omien henkilökohtaisten tavoitteiden mittaaminen voi kuitenkin olla hankalaa, sillä 
tavoitteita ei ole välttämättä määritelty kovin selkeästi, ja vastuu tavoitteiden 
saavuttamiseksi jää usein tietotyöläiselle itselleen. Haastateltavat korostavatkin 
laadullisten mittareiden tärkeyttä, ja kaipaisivat selkeämmin määriteltyjä mittareita ja 
prosesseja oman roolinsa paikantamiseksi.  
”Myös tämmösestä niinkun työn ohjaamisesta ja niinkun järkevän työnkuvan 
määrittelystä et tietää mihin rooliin on palkattu ja mitä kuuluu tehdä, et oon ollu myös 
semmosessa pestissä et se on ollu vähän eri esimiesten roolissa vähän niinku eri rooli.” 
(Reeta) 
Työn tulosten lisäksi kontrollointi kohdistuu myös osaamiseen, sillä osaaminen on 
merkittävä työnjakoa määrittävä tekijä. Kuten aikaisemmin tuli esille, osaamisen ohella 
kuitenkin myös kiinnostuksella ja omalla aktiivisuudella on merkittävä rooli työn 
jaossa. Käytännössä osaamisen kautta tapahtuva kontrolli tulee siltä taholta, joka päättää 
viime kädessä työnjaosta, eli esimieheltä tai projektipäälliköltä (ks. luku 6.1.1). Suurinta 
kontrollia myös osaamisen suhteen harjoittavatkin tietotyöläiset itse jatkuvan itsensä 
kehittämisen ja ajan hermoilla pysymisen kautta. Työyhteisö ei ehkä sinänsä kontrolloi 
jäsentensä osaamista, mutta yhteisön ilmapiiri tuntuu pitkälti kehottavan ja inspiroivan 
itsensä kehittämiseen ja alan trendien seuraamiseen.  
Työpaikoilla kontrolloidaan myös aikatauluissa pysymistä, mikä on projektiluontoisessa 
työssä olennaista. Aikatauluista huolehditaan tiimityöskentelyn keinoin; pidetään 
palavereita, jaetaan töitä osiin, ideoidaan yhdessä ja kommentoidaan toisten 
aikaansaannoksia. Aikataulujen laatimisessa asiakkailla on merkittävä rooli, 
mahdollisuuksien mukaan näistä kuitenkin neuvotellaan. Myös projektien vetäjillä on 
usein valtaa määritellä raamit aikatauluille, vaikka mahdollisuuksien mukaan aikataulut 
neuvotellaan yhdessä. Aikataulut vaikuttavatkin olevan eräs keskeisimmistä työnteon ja 
järjestämisen raameista, joita kohderyhmäni työssä on. Aikataulut rytmittävät 
työntekoa, mutta tekevät työstä myös aaltomaista: välillä on hirveä kiire ja toisinaan 
taas hiljaisempaa. Aikataulut eivät myöskään yleensä jousta, mikä rajoittaa muutoin 
paljon arvostettua vapautta työssä. Aikatauluihin kahliutuminen ei kuitenkaan näytä 
häiritsevän tietotyöläisiä, se on ikään kuin hyväksytty tosiasia, että ”tällaista tämä työ 
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nyt on”. Aikataulut työaikojen raamittajana hyväksytäänkin paremmin kuin työaikojen 
tarkka määritteleminen työnantajan toimesta. Tätä voi selittää se, että työn tekeminen ja 
työajat aikataulujen raameissa ovat kuitenkin hyvin vapaita.  
”Siis aikatauluhan on se niin kun, mikä kuitenkin joka tapauksessa sanelee et 
vapaushan siit puuttuu että et sä voi sitä… Se menee sen mukaan, että on se tietty 
projekti ja sit sen ne tietyt deadlinet.” (Kaija) 
”No se tulee ehkä niinku meille aikataulujen kautta hyvin paljon et sitte niin kun 
tavallaan määritellään ne deadlinet esimerkiks joku tutkimusprojekti pitää olla valmis 
tähän ja tähän päivään mennessä.” (Jussi) 
Olen aikaisemmin jo käsitellyt työaikoja ja paikkoja joustavuuden näkökulmasta, nyt 
tarkastelen niitä lyhyesti vielä kontrolloinnin näkökulmasta. Työaikojen kontrolli on 
useimpien haastateltujen työssä kohtalaisen löyhää, mitä tulee virallisiin toimistolle 
tulo- ja lähtöaikoihin. Yleensä jonkinlaiset suositukset tulo- ja lähtöajoista on olemassa, 
mutta niiden seuranta on epämääräistä. Kuten edellä tuli etätyön suhteen ilmi, 
haastateltavien organisaatioissa siihen suhtaudutaan vaihtelevasti. Käytännössä 
työaikoja ja työn tekemisen paikkoja voidaan seurata lähinnä tuntien 
merkkausjärjestelmien ja kellokorttien avulla, sekä tietysti siten, ketkä ovat fyysisesti 
paikalla. Etätyön tekemisen kohdalla eräässä haastattelussa mainitaan myös web-
kontrolli chatin online-tilan avulla, jolloin esimerkiksi kollegat ja esimies voivat nähdä, 
että etätöissä oleva on koneella. Muutoin web-kontrolli ei tule mainittavasti esille. 
Kuka työaikoja ja työn tekemisen paikkoja sitten kontrolloi, jos kerran 
merkkausjärjestelmätkin ovat vain ”tietotyöntekijöitä itseään varten”? Tässä yhteydessä 
on huomion arvoista mainita, että ylityökorvauksia ei yleensä makseta yhdenkään 
haastateltavan organisaatiossa. Käytännössä työaikojen ja paikkojen kontrolloinnissa 
perinteisen esimiehen ja työnantajan sijaan korostuukin työyhteisö ja kollegat/tiimi sekä 
työntekijä itse. Työtoverit tuntuvat ”huomaamattaan” olevan hieman kiinnostuneita 
muiden menoista ja tuloista, joskus havaittavissa on jopa työtovereiden kyttäystä. 
Yhtäältä esille tuodaan, kuinka vapaa työpaikka on työaikojen suhteen, keskellä päivää 
voi halutessaan käydä kampaajalla tai pankissa, mutta toisaalta kuitenkin selväksi käy, 
että kaikilla on ilmoitusvelvollisuus menoistaan ja kukaan ei voi tulla ja mennä ihan 
miten haluaa. Käytännössä siis ”kunhan työt tulevat tehtyä” ajatukselle pohjautuva 
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vapaa käytäntö ei näytä välttämättä aina pitävän paikkaansa. Palaverit ja 
tiimityöskentely toimivat myös kontrollin muotoina, sillä niiden avulla työntekijöiden 
menoja ja tuloja voidaan säädellä. Näin työyhteisö pysyy mukana siinä, kuka milloinkin 
on paikalla. Tosin työn tekemisen paikkojen suhteen työnantajan ja esimiehen rooli 
kontrollin harjoittajana on työtovereita suurempi.  Työntekijät kontrolloivat työaikojaan 
ja paikkojaan myös itse; työt pyritään tekemään sellaisesta paikoista ja sellaisina 
aikoina, jolloin ollaan tehokkaimmillaan. Keskusteltaessa työajoista esille tulee myös, 
että periaatteessa työaikoja voitaisiin seurata/kontrolloida enemmänkin, sillä töitä 
tehdään niin paljon, että tarkempi seuraaminen toisi työntekijöille vain enemmän 
plussatunteja.  
”Meil on siis se sama palvelusysteemi mihin merkataan ni siel sä merkkaat sun oman 
aikataulun et millon sä oot  missäkin ni sit myöski ihmiset tietää missä sä oot, koska 
pitäähän meijän täällä tietää et ootsä huitelemassa missä.” (Kaija) 
”Tai sä voit käydä asioilla tai käydä kahvil tai missä et ei oo mitää semmosta et sun 
pitäisi istuu siin, vaa sen mukaa et sun aivot toimii et jos tarvit jonku breikin ni... Et on 
tosi sillai vapaata et kyl ihmiset tietää sen vastuun ja sen että asiat tehdään.” (Kaija) 
”Mua oikeesti kiinnostais tietää missä hän on, et niinku onko se ite sairaana, onko sen 
lapsi sairaana, tekeekö se etätöitä, milloin sille voi soittaa ja onko se sairaana.” (Liisa) 
Myös sopiva asenne tai käytös on yksi kontrolloinnin kohteista. Sopivan asenteen osalta 
vahvinta kontrollia harjoittavat työyhteisö ja asiantuntija itse. Sopivan asenteen 
kontrollointi tapahtuu pitkälti hyvän ilmapiirin ylläpitämisen ehdoilla. Työyhteisö ikään 
kuin valvoo sitä, että kaikki sen jäsenet noudattavat sanattomia sääntöjä siitä, kuinka 
työyhteisössä tulee käyttäytyä. Kuten jatkossa näemme, näitä sanattomia sääntöjä ei 
kuitenkaan ole välttämättä puettu mihinkään eksplisiittiseen muotoon, mikä aiheuttaa 
hämmennystä. Toisaalta tietotyöläiset pyrkivät varmistamaan sopivaa asennetta ja 
käytöstä myös itsen johtamisen avulla. Palaan työyhteisön merkitykseen ja itsen 
johtamisen teemoihin tarkemmin luvuissa 6.2.2 ja 6.3. Esimiehen ja projektin vetäjän 
merkitys sopivan asenteen ja käytöksen kontrolloijina jää arvoitukseksi, sillä heitä ei 
juurikaan mainita tässä yhteydessä. Huhtalan (2004) tutkimuksessa esimiehen rooli 
tulee esille siten, että sopivan asenteen kontrollointia harjoitetaan mm. rekrytoinnin 
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keinoin. Omassa aineistossani tämä ei tule esille, sillä emme keskustelleet rekrytoinnista 
haastateltavien kanssa.  
Myös tehokkuutta kontrolloidaan haastateltujen työyhteisöissä. Tehokkuudenkin osalta 
kaikkein vaativin kontrollin toteuttaja vaikuttaa olevan työntekijä itse. Tämä liittyy 
myös itsen johtamiseen, johon palaan tuonnempana. Jossakin määrin tehokkuutta 
kontrolloivat myös esimies ja projektipäällikkö, sekä asiakas ja tiimi. Tämä tapahtuu 
pääasiassa tavoitteiden ja aikataulujen välityksellä.  
 
Kontrollin Kontrollin Kontrollin toteuttaja         
kohde tapa Esimies Projektipäällikkö Asiakas Tiimi Itse Työyhteisö 
Tulos Tavoitteet x x x x x   
Osaaminen Työnjako, itsen kehittäminen x x   (x) x   
Aikataulut Palaverit, tarkistukset (x) x x x x   
Työajat/paikat 
Fyysinen tila, tuntikirjaus, 
tulos x (x)   x  x x 
Tehokkuus 
Itsen tarkkailu, (tavoitteet, 
aikataulut) x x  (x) (x)  x   
Oikea asenne Ilmapiiri, sanattomat säännöt         x x 
Taulukko 3. Kontrollin kohde, tapa ja toteuttaja. 
Tietotyöläisiin kohdistettu kontrolli on yleisesti ottaen hyvin löyhää, ja useimmiten 
tietotyöläisillä on hyvä neuvotteluasema eri kontrollin ulottuvuuksien suhteen. Tämä 
nähdään tärkeänä työn luonteen sekä oman vastuullisen aseman takia. Löyhä kontrolli ei 
kuitenkaan ole yksiselitteisesti vain positiivinen asia. Kontrollin kohteista nimenomaan 
tulos, osaaminen ja tehokkuus sekä oikea asenne/käytös vaikuttavat olevan eniten 
tietotyöläisten omalla vastuulla. Esimerkiksi oman osaamisen ja työroolin kehittäminen 
on vahvasti omalla vastuulla. Harvemmin kukaan työyhteisöstä kertoo, mitä pitäisi 
opetella tai mihin suuntaan kehittyä. Tietotyöläisten autonomia saattaakin joskus kasvaa 
liian suureksi. Otetaan esimerkiksi tehokkuus: omaa tehokkuutta tarkkaillaan jatkuvasti, 
mutta sen riittävyydestä ei välttämättä olla varmoja. Oman osaamisen, tuloksellisuuden, 
tehokkuuden ja ylipäätään oman roolin ylläpitäminen näyttää vaativan jatkuvaa 
ympäristön ja itsen tarkkailua ja oman pätevyyden uudelleen todistamista. Tässä 
mielessä Julkusen (2001) teesi työn portfolioammatillisuudesta näyttää osittain pitävän 
paikkaansa.  Hän viittaa tällä jälkiammatilliseen ulottuvuuteen, jossa oikeus työhön on 
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ansaittava aina uudestaan ja itseä on markkinoitava jatkuvasti. Tiettyyn ammattiin 
luottamisen sijaan omasta työllistyvyydestä on otettava itse vastuu. (mt., 21.)  
6.2.2 Työyhteisön hyvän fiiliksen ylläpitäminen kontrollin keinona 
Edellä on käsitelty oikeaa asennetta ja käytöstä eräänä kontrollin muotona ja hyvän 
ilmapiirin ylläpitämistä eräänä keinona toteuttaa tätä kontrollin muotoa. Työyhteisö 
tulee tässä yhteydessä vahvasti esille, ja sillä vaikuttaakin olevan erittäin suuri merkitys 
niin tietotyöläisen työn kuin ammatillisen identiteetin kannalta. Työyhteisön ilmapiiriä 
kuvaillaan usein termillä hyvä fiilis, jonka ohella huumori ja rentous ovat tärkeitä 
ulottuvuuksia yhteisön ilmapiirissä. Samoin kuin Huhtalan (2004, 113–130) 
tutkimuksessa,  hyvään fiilikseen liittyy myös ajatus siitä, että töissä tulisi voida olla 
kivaa. Huhtalan (mt.) tutkimuksessa hyvät tyypit näyttäytyvät tärkeänä osana 
työyhteisöä ja erilaiset mukavat aktiviteetit liitetään usein jokapäiväisiin asioihin. 
Samankaltainen näkökulma tulee esille myös omien haastateltavieni puheissa. Hyvän 
fiiliksen toisella puolen korostetaan kuitenkin myös vahvaa työmoraalia ja ahkeruutta. 
Näiden ei siis nähdä olevan toistensa kääntöpuolia, vaan hyvä fiilis ja vahva työmoraali 
kulkevat rinnakkain. Yhtäältä hyvä fiilis näyttää olevan arvo sinänsä, ja siihen 
suhtaudutaan hyvin positiivisesti. Toisaalta se voidaan nähdä myös kontrollin 
näkökulmasta. Jokaisella on velvollisuus toimia työyhteisössä siten, että kaikkien hyvä 
fiilis säilyy. Näin ollen hyvän fiiliksen ylläpitäminen voi toimia myös normatiivisen 
kontrollin keinona, jolloin työntekijöitä ikään kuin rohkaistaan ”antautumaan” yrityksen 
arvoille (hyvä fiilis) ja myös arvioimaan omaa arvoaan suhteessa siihen, miten hyvin 
tämän hyvän fiiliksen ylläpitämiseen ja rakentamiseen osallistuu (ks. Willmott 1993).  
”Et meil on kauheen tärkee ollu se että on niinku myös hyvä fiilis töissä.” (Reeta) 
”Kyl meil on tosi, meil on tosi epämuodollinen ja tosi rento meininki” (Niina) 
Hyvän fiiliksen arvostamisesta näyttää kuitenkin kumpuavan myös näkökulma, jossa 
kaikkeen turhaan jäykkyyteen ja formaaliuteen suhtaudutaan karsastaen. Kaiken turhan 
byrokratian ylläpitäminen ja samalla joustavuuden ja vapauden estäminen sekä työssä 
että työn käytännöissä nähdään ikään kuin kiusan tekona, joka aiheuttaa vain närää ja on 
ikivanha jäänne, joista monilla tuntuu kuitenkin olevan kokemusta edellisistä 
työpaikoista. Eräällä tavalla hyvän fiiliksen ylläpitäminen näyttää myös syövän 
oikeutusta perinteisemmiltä kontrollin keinoilta, sillä ne eivät näytä sopivan samaan 
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kulttuuriin. Usein haastatteluissa toistuvatkin neuvottelun ja keskustelun ulottuvuudet 
erilaisista työasioista sovittaessa. Ketään ei tarvitse käskeä ja kaikki puhaltavat yhteen 
hiileen. Ristiriitatilanteita tuntuu olevan hyvin vähän, tai niitä ei haastatteluissa 
ainakaan mainita. 
”No ei kyllä siihenki törmää aika paljon joissain vanhoissa työpaikoissa ja mitä muilta 
kuulee että välillä just jotain yksittäisiä lomapyyntejä evätään tai vähän niinku 
enemmän muodon vuoks kun minkään niinku järkevien syiden takia, et vähän tämmönen 
vanha mentaliteetti siitä, että töissä ei niinku saa olla asiat liian hyvin. Silloin se ei oo 
työtä.” (Jorma) 
Aineistossa on kuitenkin eräs rikkouma, jossa haastateltava ei puhu työyhteisön 
merkityksestä niin myönteiseen sävyyn kuin muut. Tällöin työyhteisön toiminnassa on 
nähtävillä tiedon pihtaamista ja oman selustan turvaamista tulevien projektien osalta. 
Tämä rikkouma tukee Ezzyn (2001) väitettä yrittäjämäisen kulttuurin yksilöllistymistä 
ja itsekkyyttä lisäävästä vaikutuksesta. Oman edun tavoittelu voi hyvin olla esillä myös 
muissa työyhteisöissä, se saattaa olla jopa välttämätön osa oman kehittymisen 
tukemista. Työyhteisöllä vaikuttaa kuitenkin olevan niin merkittävä rooli myös itsen 
kehittämisen kannalta, että omaa etua ei voida liikaa korostaa rikkomatta tätä 
merkitystä, puhumattakaan oman edun tavoittelun ilmapiiriin kohdistuvista 
vaikutuksista. Työtovereiden kanssa jalostetaan ideoita, vaihdetaan tietoa ja osaamista. 
Parhaat ideat ja uuden oppiminen tapahtuukin usein vaihtamalla ajatuksia muiden 
asiantuntijoiden kanssa. Tästä syystä omaa etua ei välttämättä haluta tai voida tavoitella 
ainakaan muiden kustannuksella, mikä selittäisi sen, miksi tämä ei juurikaan tullut esille 
muissa haastatteluissa. Tai sitten sitä ei syystä tai toisesta vain haluttu tuoda esille 
haastattelutilanteessa.  
Vaikka työyhteisö näyttäytyy yleisesti ottaen hyvin tärkeänä, kaikki haastateltavat eivät 
suhtaudu siihen yhtä intohimoisesti. Aineistosta on karkeasti eroteltavissa kahdenlaista 
suhtautumista työyhteisöön. Osa näkee työyhteisön ikään kuin perheenä (ks. myös 
Casey, 1995). Tällöin työtovereita kuvaillaan voiman ja energian lähteinä, ja 
työtovereiden kanssa saatetaan viettää usein aikaa myös työajan ulkopuolella. Tällöin 
työ näyttääkin muodostuvan Rosen (1999 ks. luku 3.2.3) termein merkittäväksi osaksi 
yksilön henkilökohtaista projektia, ja määrittävän vahvasti myös yksilön koko 
persoonaa. Osa taas suhtautuu työyhteisöön vain työyhteisönä. Tällöin hyvän fiiliksen 
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tärkeys tunnustetaan, mutta työn ja työyhteisön ei haluta valloittavan koko elämää. 
Oman elämän ja ulkopuolisten ystävien merkitystä korostamalla pyritään vastustamaan 
liiallista ”perhe-elämää” työn ja työporukan kanssa, ja työ pyritään pitämään erillisenä 
alueena muusta elämästä. Tällöin työyhteisön arvoja ei välttämättä ole sisäistetty ja 
hyväksytty niin syvällisesti (ks. alaluku 3.2.2) ja oman elämänprojektin kannalta työn 
ulkopuolisten asioiden merkitys voi nousta työtä tärkeämmiksi. Pienen toimiston 
todellisuus kuitenkin tunnustetaan, siellä on pakko tulla hyvin toimeen kaikkien kanssa. 
”Et täällähän me  ollaan yhtä just semmosta niinku perhettä että yhdessä tehdään.” 
(Kaija) 
”Sit jos mennään liian pitkälle siihen että on tosi hyvä fiilis jee ni sit toisaalta sen työ ja 
vapaa- ajan eron voi vielä niinkun vähän sekottua enemmän tai sillee et se työ voi 
viedäkki enemmänki vielä. Et mul on kauheen tärkee myös et mul on niinku vapaa aika, 
oma aika ja työ, ja sit työtä mä yritän tehä sit kaheksan tuntia päivässä.” (Reeta) 
Ylipäätään näyttää siltä, että yksilöllisyyttä ja yhteisöllisyyttä toteutetaan työyhteisöissä 
samanaikaisesti.  Yksilöllisyyttä toteutetaan työn käytännöissä ja se näkyy muun 
muassa oman käden jälkenä, mutta tulee esille myös oman ja toisten erityislaatuisuuden 
tunnustamisena. Yhteisöllisyys taas näyttäytyy muun muassa tiedon jakamisena ja 
professionaalisena ryhmänä, kun esimerkiksi omasta alasta puhutaan erityislaatuisena 
suhteessa muihin aloihin. Näin ollen myös niin sanotulla perinteisellä ammatilla ja 
alalla on edelleen rooli tässä yhteydessä, eikä työ palaudu vain omaan portfolioon. 
Perinteinen ja jälkiammatillisuus näyttävät kuitenkin sekoittuvan. Samalla kun omaa 
alaa ja ammattikuntaa ylistetään, myös portfoliotyön piirteet tulevat esille tehokkuuden 
ja tuloksellisuuden jatkuvana tarkkailuna ja oman aseman ja pätevyyden uudelleen 
todistamisena.  
Työyhteisön merkityksellisyyden lisäksi esille tulee myös muunlaisia normatiivisen 
kontrollin ulottuvuuksia. Toin edellä esille, kuinka kollegat/tiimi näyttävät harjoittavan 
työtovereihin kohdistuvaa kontrollia mm. työaikojen ja paikkojen suhteen. Vapaat 
työajat, omien asioiden hoitaminen keskellä päivää sekä ”kunhan hommat tulevat 
tehtyä” -mentaliteetti ei välttämättä toimi niin täydellisesti, kuin esille tuodaan. 
Rentouden ohella eräs sanattomista säännöistä vaikuttaakin olevan omiin menemisiin 
liittyvä ilmoittamisvelvollisuus. Menemisiin ja tulemisiin, sekä 
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ilmoittamisvelvollisuuteen liittyy kuitenkin epävarmuuden tunteita. Periaatteessa ketään 
ei pitäisi kiinnostaa vapaassa ja vastuullisessa työyhteisössä muiden menemiset.  
Epämääräinen ilmoittamisvelvollisuus saattaa kuitenkin kaihertaa mieltä, vaikka 
käytännössä ei edes tiedettäisi, kenelle menemisistään tulisi ilmoittaa.  
”Sit on aina vähän sellai et pitäskö täs enempi ilmotella vai. Ja vähän semmonen ettei 
oikee tiedä.” (Teija) 
Tarkkailun ja ilmoittamisvelvollisuuden ilmiöihin liittyy kaksi puolta. Yhtäältä ollaan 
kiinnostuneita muiden työtovereiden menemisestä, toisaalta epävarmuuden tunteita 
herättää myös oma raportointivelvollisuus. Vaikka luottamuksellista ilmapiiriä usein 
korostetaan, työtovereiden käyttäytymiseen saatetaan kuitenkin suhtautua myös 
epäilevästi. Tähän voi liittyä se, että halutaan varmistaa, että kukaan ei käytä joustavaa 
systeemiä hyväksi. Toisaalta myös omaan epämääräiseen raportointivelvollisuuteen 
saattaa liittyä ajatus siitä, että halutaan varmistaa sekä itselle että työyhteisölle, että 
toimitaan vastuullisella tavalla. Toki raportointi voi liittyä myös kohteliaisuuteen ja 
käytännön työn organisointiin. Haastatteluissa esille tulleet epämääräisyyden tunteet 
viittaavat kuitenkin tunteeseen työyhteisön tarkkailusta, jonka ei tarvitse välttämättä olla 
todellista. Epäilyksiä kohdistetaan myös tuntien seuraamiseen työnantajan puolelta. 
Vaikka moni haastateltavista korostaa, että tuntien merkkaaminen järjestelmään on vain 
heitä itseään varten, lähes yhtä usein esille tulee epäilys siitä, että työnantaja alkaakin 
seurata tehtyjä tunteja tarkemmin ja vaatia niistä selityksiä. Tällaiseen potentiaaliseen 
tilanteeseen suhtaudutaan usein siten, että tässä tapauksessa työnantaja vain näkisi, 
kuinka ahkerasti töitä tehdään.  
”Joo silt varalta et joku jonain päivänä tulee sanomaa et hei tee enemmän töitä. 
(naurua)” (Kalle) 
”Mul on vähän sellai fiilis ettei ne oo ne etäpäivät tavallaa et jotenki kaikki aattelee et 
tekeeks se nyt muka töitä.” (Teija) 
Työtovereiden tarkkailu ja ilmoittelun tarve ovatkin kiinnostavasti ristiriidassa sen 
luovan ja vastuullisen aseman kanssa, johon tietotyöläiset itsensä asemoivat. Työn 
käytännön sujuvuuden kannalta on toki tärkeää, että tietyistä asioista ilmoitetaan, mutta 
ilmiötä voidaan tarkastella myös normatiivisen kontrollin näkökulmasta. Normatiivinen 
kontrolli näyttääkin toimivan eräänlaisena sisäistettynä moraalisäätelynä; vastuullisen ja 
 70 
vapaan työyhteisön jäsenet kontrolloivat sekä itseään että toisiaan, jolloin ns. virallista 
kontrollia ei tarvita. Ongelmaksi muodostuukin se, jos työyhteisön säännöt ovat 
epäselviä. Tällöin ei voida olla varmoja siitä, milloin toimitaan näiden sääntöjen 
mukaisesti ja milloin ei, mikä saattaa korostaa epäilyksen tunteita myös työtovereita 
kohtaan. Vastuullinen asema ja siihen liittyvät velvollisuudet on sisäistetty, mutta itsen 
ja muiden moraalia halutaan myös valvoa. Kuitenkin jos säännöt ovat epämääräiset, ei 
oikeastaan edes tiedetä, mitä valvotaan. Epämääräisyyden tunne voi myös liittyä 
pelkoon omasta riittävyydestä, johon voivat yhdistyä muiden joko todelliset tai 
kuvitellut ajatukset siitä, onko yksilö esimerkiksi riittävän hyvä tai tehokas. Tällöin 
ilmoittelua ja todistelua voidaan käyttää keinona oman aseman ylläpitämiseen ja 
samalla joustavista käytännöistä kiinni pitämiseen. Barbara Ehrenreich (1989) tutki 80-
luvun Yhdysvalloissa professionaalista keskiluokkaa ja kuvaili sen ahdistusta 
putoamisen pelon termein. Putoamisen pelko on pelkoa saavutetun aseman 
menettämisestä. Siihen liittyy ahdistus sisäisestä heikkoudesta, itsekurin 
menettämisestä, pehmeäksi tulemisesta ja epäonnistumisesta omien pyrkimystensä 
suhteen. (mt., 15.) Portfolioammatillisuuden piirteitä enemmän tai vähemmän 
omaavassa työssä tällainen pelko saattaa myös olla olemassa.  
6.3 Itsen johtaminen joustavuuden ehtona ja kontrollin keinona? 
Tässä luvussa analysoin tietotyöläisten itsen johtamisen prosesseja sekä sitä kulttuurista 
puhuntaa, jonka avulla tietotyöläiset asemoivat itsensä kulttuurisesti kypsiksi 
työntekijöiksi. Keskustelu joustavuudesta ja kontrollista palasi haastatteluissa usein 
itsen johtamisen prosesseihin, ja itsen johtaminen saikin haastattelupuheessa monisyisiä 
merkityksiä. Tietotyöläisten kulttuurinen asemointi kulttuurisesti kypsiksi työntekijöiksi 
toistui myös haastattelujen eri teemojen kohdalla, mikä voidaan nähdä syynä sille, miksi 
joustavuuteen ja kontrolliin liitetyt merkitykset näyttäytyvät siten kuin edellä on 
esitetty. Tässä luvussa pyrin vastaamaan kolmanteen tutkimuskysymysryppääseeni: 
Millaiseksi joustavuuden ja kontrollin suhde muodostuu tietotyöläisten työn arjessa? 
Millaisia merkityksiä tähän suhteeseen liitetään ja miksi?  
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6.3.1 Itsen johtaminen – aktiivista toimijuutta ja/vai normatiivista kontrollia? 
Edellä käsittelemäni joustavuuden ja kontrollin ulottuvuudet näyttävät kiteytyvän itsen 
johtamisen prosesseissa. Olen edellä kontrollin ilmentymien käsittelyn yhteydessä 
tuonut esille, kuinka tietotyöläiset kontrolloivat itse useita työhön liittyviä osa-alueita. 
Erityisesti tulos, osaaminen ja tehokkuus sekä oikea asenne/käytös kuuluvat niihin 
kontrollin kohteisiin, jotka vaativat paljon itsen johtamisen kapasiteettia. Myös 
aikatauluja sekä työaikoja ja paikkoja kontrolloidaan itse. Kontrollin eri muotojen osalta 
itsen johtamisen prosessit näkyvät seuraavasti. Tietotyöläinen kontrolloi usein työn 
tulosta ankarimmin itse; lopputuloksen halutaan olevan hyvä, sillä työhön jää usein oma 
peukalon jälki. Osaamisen kohdalla itsen johtaminen näyttäytyy määrätietoisena ja 
kurinalaisena itsen kehittämisen pyrkimyksinä. Aikataulujen osalta itsen johtaminen 
näkyy pääasiassa vahvana aikatauluista kiinni pitämisenä ja oman ajan käytön arviointi 
nähdään usein tärkeänä osana omaa asiantuntijuutta. Työaikojen ja paikkojen suhteen 
itsen johtaminen näkyy siten, että tietotyöläiset pyrkivät työskentelemään sellaisina 
aikoina ja sellaisista paikoista, joissa työnteko onnistuu tehokkaimmin. Eräs 
haastateltavista ei esimerkiksi halunnut tehdä etätöitä kotoa, sillä hän epäili 
tehokkuutensa laskevan. Oikea asenne ja käytös itsen johtamisen prosessissa taas liittyy 
tulkintani mukaan siihen, että työpaikan sanattomia sääntöjä pyritään noudattamaan 
mahdollisimman hyvin. Käytännössä tämä tarkoittaa usein sitä, että jokainen joustaa 
tarpeen tullen ja kunnioittaa muiden yksilöllisyyttä ja työyhteisön ilmapiiriä. Huhtalan 
(2004) tutkimuksesta ei selvinnyt, minkälainen mobiilityöntekijöiltä odotettu 
oikeanlainen asenne oikeastaan on. Itse tulkitsen sen liittyvän työyhteisön hyvän 
ilmapiirin ylläpitämiseen ja sanattomien sääntöjen noudattamiseen. Itsen johtaminen 
korostuu erityisesti tehokkuuden jatkuvana tarkkailuna ja työn tekemiselle pyritään 
omaehtoisesti luomaan sellaiset puitteet, jossa tehokas työskentely mahdollistuu. Myös 
työvälineiden merkitystä korostetaan. Uudet ja toimivat välineet nähdään tärkeinä sekä 
oman työmotivaation että tehokkaan työskentelyn kannalta. Vahvat itsen johtamisen 
prosessit tarkoittavat myös sitä, että joustavuus muodostuu eräällä tavalla 
vaatimukseksi, sillä itsen johtamisen prosessit kävisivät tarpeettomiksi tarkasti 
määritellyissä ja strukturoiduissa työn käytännöissä. 
”Niinku et jos mä tekisin kotoo, niin musta tuntuu et mä en pysty luottamaan siihen 
ettenkö mä vaan surffais netissä ja jotain niinku keittäis kahvia.” (Liisa) 
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”Sitten myöskin ku mä oon myös siel koulussa ja opiskelen ja et mä kehitän itseeni ni 
kaikki tääl myös pyrkii siihen että pitää kehittyä.” (Kaija) 
”Mua ei haittaa tehä kotona jotain presentaatioo, jos mä ite haluun, että se 
presentaatio on hyvä sit seuraavana päivänä kun sitä pidetään. Et kukaan ei täällä 
niinku vaadi mitään ylitöitä, et se on enemmän sitä et mitä vaadin itseltäni sitten.” 
(Jorma)  
Itsen johtamisen prosesseissa korostuvat usein seuraavat ulottuvuudet: kurinalaisuus, 
halu ja kiinnostus kehittyä työssä, vastuu ja luottamus. Vastuu ja luottamus ovat 
työnantajasta lähtöisin olevia ulottuvuuksia. Vastuu mahdollistuu työntekijöiden 
valtaistamisen kautta, mikä tarkoittaa muun muassa vastuuta työn tuloksesta ja laadusta. 
Kun jokainen projekti nähdään osana oman portfolion rakentamista ja oma kädenjälki 
näkyy lopputuotteessa, itsen johtamisen tarve korostuu. Luottamus taas pohjautuu 
vapaaseen ja joustavaan kulttuuriin. Työyhteisöä kuvaillaan eräässä haastattelussa 
selkärankaisten ihmisen yhteisöksi, ja ilmapiirin merkitys on tullut jo useaan otteeseen 
esille. Joustavia työkäytäntöjä ei myöskään haluta käyttää hyväksi, vaan työnantajan 
osoittamaan luottamukseen suhtaudutaan vakavasti. Vastuuta ja luottamusta voidaankin 
tarkastella myös normatiivisen kontrollin näkökulmasta. Työympäristö on luotu 
sellaiseksi, että jäsenten toimintaa voidaan ohjata haluttuun suuntaan kokemusten, 
ajatusten ja tunteiden avulla (ks. Kunda 1992, 11). Vastuu ja luottamus luovat 
tietynlaisen paineen tietotyöläisen työn tekoon sekä työn käytäntöihin. Kun tähän 
yhdistetään subjektivoituneen työn (mm. työstä saatu tyydytys, itselle asetetut korkeat 
vaatimukset) ja portfolioammatillisuuden (mm. itsen markkinointi ja vastuu omasta 
työllistyvyydestä) piirteitä, näyttää siltä, että ilman vahvaa itsen johtamisen kapasiteettia 
työskentely tässä kontekstissa kävisi mahdottomaksi. Muistutan kuitenkin, että en näe 
itsen johtamista vain normatiivisen kontrollin vääjäämättömänä seurauksena, vaan 
prosessina, mihin liittyy myös toimijan oma aktiivisuus, kuten kehittymisen halu, 
kiinnostus työtä ja alaa kohtaan sekä työstä saatu tyydytys.  
Kurinalaisuus sekä halu ja kiinnostus kehittyä työssä taas liittyvät työntekijöiden omaan 
henkilökohtaiseen toimijuuteen, joka voidaan jälleen yhdistää Rosen (1999, ks. luku 
3.2.3) viittaamaan henkilökohtaiseen projektiin. Kurinalaisuus näyttäytyy 
haastattelupuheessa vahvana protestanttisena työmoraalina. Tämä tulee esille muun 
muassa ”itsen piiskaamisena” ja pahana mielenä siitä, jos työtä ei tehdä omasta mielestä 
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”tarpeeksi”. Kurinalainen työskentelymoodi tuntuukin olevan eräänlainen ihanne, johon 
moni haastateltavista pyrkii enemmän tai vähemmän määrätietoisesti. Kurinalaisuus 
liittyy myös edellä esiin tulleeseen voimakkaaseen tehokkuuden ihannointiin. Halu ja 
kiinnostus työssä kehittymiseen taas liittyy mm. seuraaviin tekijöihin. Joillekin se 
näyttäytyy kunnianhimona, tavoitteena olla työssään mahdollisimman hyvä. Joidenkin 
kehittymisen halu kumpuaa laajemmasta harrastuksenomaisesta kiinnostuksesta työhön. 
Kehittymisen halun taustalla voi olla myös jokin pitkän tähtäimen päämäärä, jonne 
tietotyöläinen pyrkii. Usein kiinnostusta ja halua työssä kehittymiseen ohjaa myös oman 
portfolion rakentaminen. Henkilökohtaisen projektin rakentamisen ulottuvuudet eivät 
välttämättä ole mitään myötäsyntyisiä ominaisuuksia, vaan pikemminkin tietotyöläisten 
sosiaalisessa kontekstissa tuotettuja haluja ja tavoitteita. Sosiaalisesta kontekstista tulee 
todennäköisesti myös vaatimuksia, jolloin kiinnostus työssä kehittymiseen voi myös 
olla ennalta asetettu ehto työssä toimimiseksi.  
”Et ollu niitäki aikoja et sitte vaa tekee niin paljon et sitä on sitte, itteesä pitää piskaa. 
(naurua)” (Kaija) 
”Nojoo kyl mä pyrin tulee niinku suhteellisen aikasin, koska sit mä oon huomannu mitä 
lähemmäks kymmentä tulee töihin ni sit alkaa huomaa et se päivä venyy ja venyy ja 
venyy helposti sinne pidemmälle, ni jotenki tavallaa et jos mä koen sen niin, et jos mä 
tuun aikasin, ni mä pystyn ehkä lähtee jollain tekosyyllä aina pikkasen aikasemmin. Tai 
siis sanotaanko et vaik ois tehtäviä ni pystyn lähtee jollain tekosyyllä kotiin ja jättää ne 
hommat huomiselle.” (Jukka) 
Itsen johtamisen prosessit eivät kuitenkaan näyttäydy kaikkien haastateltavien puheissa 
yhtä vahvoina. Tämä voi liittyä siihen, että työllä ei ole kaikille niin suurta merkitystä 
”oman projektin rakentamisessa” ja kaikki eivät suhtaudu työhön ja työyhteisöön yhtä 
intohimoisesti.  Tämä näkyy aineistossani siten, että mitä enemmän oma työyhteisö 
koettiin perheen kaltaisena, sitä tiukempina myös itsen johtamisen prosessit usein 
näyttäytyivät. Toisaalta itsen johtamisen vahvuuteen liittyy muitakin tekijöitä. 
Haastatteluissa tuli myös esille, että työssä halutaan olla mahdollisimman tehokkaita, 
jotta aikaa jäisi myös muulle elämälle ja itselle tärkeiden asioiden tekemiselle. 
Tällöinkin työstä saatetaan pitää ja työnantajan osoittamaan luottamukseen ja 
työkulttuuriin voidaan suhtautua kunnioituksella. Tällöin työhön ja työyhteisöön ei 
välttämättä suhtauduta niin henkilökohtaisesti, kuin siinä tapauksessa, jos työ 
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muodostuu kovin keskeiseksi osaksi omaa elämää. Knightsiin ja McCabeen (2000) 
viitaten voitaisiin myös todeta, että kontrollista huolimatta työntekijöillä on 
mahdollisuuksia myös omiin tulkintoihin ja määritelmiin, eikä työyhteisön toiminta 
edellytä absoluuttista alistumista tietyille työnantajan tai työyhteisön määrittelemille 
arvoille. 
”Että jos mä käytän johonkin asiaan tunnin sen sijaan et mä käyttäsin siihen kaksi 
tuntia, niin mä voin sen säästetyn tunnin taas jossain vaiheessa käyttää johonkin 
semmoseen asiaan, mitä mä rakastan.” (Kalle) 
Itsen johtamiseen työssä liittyy myös ristiriitaisia ulottuvuuksia. Hieman 
paradoksaalisesti työntekijät tuntuvat toivovan jossakin suhteessa tiukempia tavoitteita 
ja tiukempaa kontrollia työnantajan puolelta, sillä omaan itsen johtamiseen ei 
välttämättä aina luoteta tarpeeksi. Oman tehokkuuden tarkkailu saattaa johtaa jopa 
sellaisiin ajattelutapoihin, että jos kontrollia olisi enemmän, tehokkuus voisi lisääntyä. 
Toisaalta kuitenkin itsen johtamiseen pyritään löytämään tehokkaita keinoja, jotta 
perinteinen kontrolli ei astuisi kehiin. Yhtäältä siis perinteisen kontrollin käyttöön ottoa 
pelätään ja toisaalta sitä myös toivotaan. Rose (1999, 243) kuvaakin, kuinka itsen 
johtamiseen ja oman projektin rakentamiseen liittyy vahva itsereflektio, jolloin 
menestyminen ja onnistuminen määritellään tiettyjen sanastojen mukaan ja tulkitaan 
yksilön itsehallinnan seurauksen tulokseksi. Tässä tapauksessa sanaston pääasiallinen 
termi näyttääkin olevan tehokkuus. Rose arvelee, että itsen jatkuva reflektointi johtaa 
siihen, että yksilö opettelee lähettämään vähintäänkin signaaleja halutusta toiminnasta, 
jolloin omaan toimintaan kohdistetaan myös ankaraa kritiikkiä (mt., 243). Itsen jatkuva 
arviointi tuleekin esille haastateltavien puheissa, erityisesti tehokkuuden osalta. Itseä 
reprentoidaan pääasiassa kaikin keinoin tehokkuuteen pyrkivänä työntekijänä, mutta 
arvoitukseksi jää, onko kyse tosiasiasta vai lähetetäänkö tehokkaasta työskentelystä vain 
haluttuja signaaleja.  
6.3.2 Raamit itsen johtamisen tueksi 
Itsen johtamisen prosessit näyttävät olevan hyvin merkittävä osa työn käytäntöjä 
tietotyöläisten työssä. Kuten edellä on tullut ilmi, itsen johtamisen prosessit eivät ole 
mitenkään yksiselitteisiä ja ongelmattomia, vaan niihin liittyy myös ristiriitaisuuksia ja 
epäilyksiä, joita kohdistetaan itsen lisäksi myös muihin työyhteisön jäseniin. Yhtäältä 
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tietotyöläiset vaikuttavat omaksuneen itsen johtamista vaativan työkulttuurin hyvin ja 
he ovat siihen useimmiten myös tyytyväisiä. Tältä osin tutkielmani tulokset mukailevat 
Huhtalan (2004, 220) tutkimuksen tuloksia, sillä myös hänen vahvasti normatiiviseen 
kontrolliin ja itsen johtamiseen perustuvassa organisaatiokulttuurissa työskentelevät 
asiantuntijat olivat tyytyväisiä tilanteeseensa eivätkä kaivanneet erityisemmin 
muutoksia siihen. Toisaalta itsen johtamisen prosessit aiheuttavat edellä kuvattua 
epävarmuutta ja pelkoa siitä, riittävätkö omat itsen johtamisen kyvyt ja ovatko kaikki 
osapuolet tähän kykyyn yhtä tyytyväisiä. Ristiriitaisuuden tunteet normatiivisen 
kontrollin ja tästä seuraavan itsen johtamisen vaatimuksena on tullut esille myös mm. 
Kundan (1995) tutkimuksessa, ja Sennettillä (2002, 2007) epävarmuuden ja 
riittämättömyyden tunteen teemat toistuvat useaan otteeseen.  
”On aika korkee kynnys ylipäätää vaihtaa työpaikkaa, koska mä veikkaan et mä en sais 
mistää muaalta niin semmosta tavallaan monipuolista ja semmosta ku mä tykkään niist 
kaikist mitä mä teen.” (Jussi) 
”Mun mielestä niinku mun töissä on kivaa.” (Liisa) 
”Se pitäs niinku tarkemmin määritellä niinku yksilötasolla että paljonko käytetään 
asiakastyöhön, paljonko siihen oman firman kehittämiseen ja paljonko sitte it-tukena 
toimimiseen. Et ei siin tietysti niinku vaikka ne nyt oiski vaan numeroita eikä ne ikinä 
toteutuis niinku täysin, mut aineki se ois itelle niinku semmonen ohjenuora että vähän 
sais niinku osviittaa että paljonko mä voin niinku käyttää ja miten pitäis priorisoida.” 
(Aapo) 
Haastateltavien puheista saakin sellaisen käsityksen, että tietotyöläiset kaipaisivat 
selkeämpiä prosesseja tai toimintaohjeita itsen johtamisen tueksi epämääräisyyden ja 
epävarmuuden tunnetta hillitsemään. Nimeänkin nämä prosessit ja toimintaohjeet 
raameiksi. Raamit eivät ole ylhäältä päin määriteltyjä tavoitteita tai mitään kovin 
tiukasti mitattavaa. Raamit ovat yhdessä neuvoteltuja käytäntöjä ja prosesseja, joiden 
ehdoilla työyhteisöissä toimitaan. Ne mahdollistavat vapauden työssä ja työn 
käytännöissä, mutta vähentävät epämääräisyyden tunnetta ja epätietoisuutta siitä, mitä 
oikeastaan ollaan tekemässä ja mikä on sallittua. Raamit ovat ikään kuin joustavaa 
kontrollia ja ne voidaan nähdä yhdessä sovittuina kontrollin muotoina, jotka toimivat 
itsen johtamisen tukena.  
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Raamit voivat tarkoittaa eri tilanteissa eri asioita. Tuloksen, tavoitteiden ja tehokkuuden 
suhteen raamit voivat tarkoittaa esimerkiksi yhdessä mietittyjä ajankäytön tavoitteita ja 
erilaisia välitavoitteita. Työroolin ja henkilökohtaisten tavoitteiden osalta raamit 
voisivat olla selkeämpiä kiintopisteitä sen suhteen, mihin työntekijän tulisi roolinsa 
puitteissa pyrkiä. Roolien ei monestikaan haluta kuitenkaan olevan liian tarkasti 
määriteltyjä, sillä moni haastateltavista arvostaa liikkumatilaa omalla työkentällään. 
Osaamisen suhteen raamit voivat liittyä työroolin kehittämiseen, jolloin ne voisivat 
tarkoittaa yhdessä neuvoteltua osaamisen kehittämisen suunnitelmaa. Oikean asenteen 
ja käytöksen osalta raamit voisivat olla selkeämpiä yhteisesti neuvoteltuja ja 
eksplisiittisesti ilmaistuja pelisääntöjä siitä, miten missäkin tilanteessa tulee toimia. 
Selkeät pelisäännöt voisivat esimerkiksi helpottaa epämääräisiä ilmoitusvelvollisuuden 
tunteita ja muihin kohdistuvaa tarkkailua. Myös työaikojen yhteydessä raamien 
merkitys korostuu. Jonkinlaiset työaikaraamit nähdään usein tärkeinä, mutta kaikki 
tiukasti määritelty ahdistaa. Käytännössä raamit usein tulevatkin mm. palavereiden, 
deadlinejen ja tiimiläisten kanssa tehdyn yhteistyön muodossa. Nämä tekijät rajoittavat 
työaikojen vapautta, mutta niihin suhtaudutaan kuitenkin normaalina työn arkea 
rytmittävinä tekijöinä. Työaikojen suhteen raamien tuleekin olla joustavia, sillä 
ajattelutyö ei etene suoraviivaisesti. Haastatteluissa mainittiin, että toisinaan osa 
työpäivästä saattaa kulua netissä alan julkaisuja lukiessa, ajatuksia prosessoidessa ja 
mahdollisia ideoita ja inspiraatiota etsiessä. Tällaisen työskentelyn mahdollistaminen ja 
tukeminen näyttää myös olevan hyvin tärkeää.  
Raamit eivät kuitenkaan saa muuttua perinteiseksi kontrolliksi tai turhiksi koetuiksi 
säännöiksi. Koska itsen johtaminen ja vastuu ovat läsnä työn käytännöissä, kaikki turhat 
säännöt ja perinteinen kontrolli kyttäämisenä ymmärrettynä nähdään työmotivaatiota 
heikentävänä ja luovaa työtä kahlitsevana. Raamit voidaan nähdä Kaijan tavoin 
onnistuneina ja hyvin työn hallittavuutta parantavina prosesseina, jotka lisäävät työn 
tekemisen mielekkyyttä. Kuten Koistinenkin (2007) on tuonut esille, erityisesti 
yrityksen kasvaessa prosessien selkeys ja määriteltävyys muodostuu entistä 
tärkeämmäksi.  
”No se kyl se vaatii sellasta et sä tiedät et sil jollakin on se, et se on kattonu aika 
tarkkaa et tässä ajassa pystytään nää tekemään. Et kapasiteettihan on ihmisellä 
rajallinen, et ku asiat toimii ja niinku ne toimiiki et on ne tietyt projektit ja nää tehdään 
ja pystytään tehdä hyvin, ni se on niinku se ainoo mitä mä kaipaan siin semmoses… Et 
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on ne raamit olemassa mihin sitten sä tiedät, että se on mahdollista sitten selvitä niistä 
töistä.” (Kaija) 
”Se on aina niin et jos ei oo selkeetä jotain rakennetta ni se saattaa levitä käsiin, et sä 
tiedät mikä on sun tehtävä ja mitä sult vaaditaan ni must se on, prosessit on hyviä.” 
(Kaija) 
”Asiantuntijaroolissa on hirveen olennaista tietää se, että mikä mun rooli on et mitä te 
multa odotatte ja se on niin kun esimiehille joskus yllättävän vaikea konkretisoida.” 
(Reeta) 
6.3.3 Kulttuurisesti kypsä tietotyöläinen  
Edellä olen käsitellyt joustavuuteen ja kontrolliin liitettyjä merkityksiä sekä itsen 
johtamisen prosesseja ja siihen liitettyjä merkityksiä. Nyt kysynkin, miksi joustavuuteen 
ja yhtäältä kontrolliin suhtaudutaan siten, kun edellä olen tuonut esille. Näiden 
merkitysten tuottamista voidaan tarkastella työn kulttuurista kontekstia vasten. Tässä 
olenkin hyödyntänyt löyhästi levi-straussilaista kulttuuriteoriaa, jossa kulttuuristen 
tuotteiden ajatellaan olevan representaatioita kulttuurin ja luonnon välisestä suhteesta. 
Kulttuurisina toimijoina eroja voidaan tehdä itsen ja kulttuuriin ja luontoon kuuluvien 
objektien välillä. Kulttuurin ja luonnon suhde voi olla joko regressiivinen liike 
kulttuurista luontoon tai edistyksellinen liike luonnosta kulttuuriin. Näin ollen voidaan 
myös ajatella, että niin itse kuin toinenkin voidaan määritellä kypsäksi, raa’aksi tai 
mädäksi – kulttuurin, luonnon tai regression piiriin.  
Haastattelujen kuluessa kävi selväksi, että media- ja viestintäalan tietotyöntekijät 
asemoivat itsensä korkealle työntekijöiden hierarkiassa, ja joustavuuteen ja kontrolliin 
liitettyjä merkityksiä peilataan toistuvasti suhteessa tähän asemointiin. Huhtalan 
tutkimustuloksista (2004, 230) selviää, että mobiilialan työntekijät näkevät alansa 
eroavan kaikista muista aloista, erityisesti mitä tulee työntekijöiden luonteeseen ja 
kykyihin. Myös Haapakorven (2004) tutkimuksessa eronteon käytännöt tulevat esille 
yhteiskunnallisesti tuotettujen jakojen, kuten insinööri-humanisti, muodossa. 
Samankaltainen näkökulma on havaittavissa myös haastattelemillani tietotyöläisillä. 
Puheissa toistuu yhtäältä oman työn vertaaminen suorittavan tason työntekijöihin, 
joiden työ nähdään rutiininomaisena ja vähäistä osaamista vaativana. Standardoitunut ja 
rutiininomainen työ nähdään usein hyvin epämieluisana. Toisaalta itseä verrataan myös 
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niin sanottuihin laiskotteleviin vapaamatkustajiin, jotka käyttävät työyhteisöjen 
joustavia etuja hyväkseen. Molemmista vertauskuvista halutaan erottautua, ja oma 
asiantuntijarooli näyttäytyykin näitä kulttuurisesti arvostettavampana.  
“Me ollaan niin semmonen niinku high end homma, että ku me ei olla mainostoimisto ja 
me ei olla semmonen niinku liukuhihnahomma.” (Liisa) 
Tässä yhteydessä hyödynsin analyyttisenä apuvälineenä Lévi-Straussin kulinaarista 
kolmiota. Malli toimii löyhänä kehyksenä haastateltavien kulttuurisen puhunnan 
paikantamisessa, jossa subjekti eli tietotyöläinen luo itsestään kuvaa kultivoituneena 
työntekijänä, joka pyrkii erottautumaan muista erilaisten luokitusten ja kategorioiden 
avulla. (ks. kuvio 1.). Omassa sovelluksessani tästä mallista suorittavan tason 
työntekijät nähdään ikään kuin kulttuurisesti kypsymättöminä työntekijöinä, jotka eivät 
ole tarpeeksi kehittyneitä suurta vastuullisuutta ja työmoraalia vaativaan 
asiantuntijatyöhön. He sijoittuvat työstämätön-työstetty -jaottelussa työstämättömän 
puolelle, sillä heillä ei ole vastuullisen asiantuntijan tehtäviin riittäviä valmiuksia. 
Systeemin hyväksikäyttäjät taas näyttäytyvät kulttuurisesti turmeltuneina työntekijöinä, 
jotka pilaavat asiantuntijoiden maineen, vievät vastuullisten asiantuntijoiden joustavat 
edut ja luovat työpaikoille epäluottamuksen ilmapiiriä. He sijoittuvat tietotyöläisten 
puhunnassa regression alueelle sikäli, että heidän toimintansa voidaan nähdä eräällä 
tavalla pilaantuneena, Lévi-Straussin termein jopa mätinä. Tämä perustuu siihen, että 
turmeltuneihin työntekijöihin sopivat laiskuuden ja vastuuttomuuden viittaukset saavat 
pilaantuneen merkityksen tässä sosiaalisessa kontekstissa. Arvoasteikon yläpäähän eli 
kulttuurin ja työstetyn alueelle sijoittuvat taas vastuulliset asiantuntijat, jotka ovat 
ahkeria ja tehokkaita, vaativia taitoja omaavia työntekijöitä. 
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Kuvio 1. Tietotyöläisten kulttuurinen asemointi. 
Tietotyöläisten asemointi ahkeraksi ja hyväksi työntekijäksi voidaan nähdä 
kulttuurisena puhuntana, joka perustuu siihen sosiaalisesti rakentuneeseen kontekstiin, 
jossa tietotyöläiset toimivat. Asemointi voidaan ajatella eräällä tavalla perusteluksi sille, 
miksi tietotyöläisten tulee olla oikeutettuja erilaisiin joustaviin työkäytäntöihin: 
Työnjaon, työaikojen ja työn tekemisen paikkojen tulee joustaa, koska kulttuurisesti 
kypsä eli ahkera ja hyvä työntekijä kykenee itse pitämään huolta näistä osa-alueista. 
Asemointi voidaan nähdä myös julistuksena itsen johtamisen kyvyistä ja omia kykyjä ja 
asemaa halutaan myös varmistaa tällaisen puhunnan kautta. Oman itsen asemointiin 
liittyy kuitenkin myös muita ulottuvuuksia.  Tietotyöntekijät haluavat lähes 
poikkeuksetta korostaa yksilöllisyyttään työyhteisössä. Työyhteisöissä työntekijöiden 
yksilöllisyys myös tunnustetaan, samoin työtovereiden yksilöllisyys tulee tunnustaa ja 
sitä tulee kunnioittaa.  Haastateltavien puheissa yksilöllisyys liittyy useaan asiaan: 
työssä halutaan olla omina itsenään, työn sisältöön ja työkäytäntöihin tulee saada 
vaikuttaa ja oman peukalon jäljen halutan näkyvän työn tuloksissa. Perinteinen 
tayloristisia oppeja jäljittelevä työkulttuuri, jossa työntekijät nähdään rationaalisena 
”massana”, tuntuukin olevan haastateltavien kauhukuva. Omaa erityislaatuisuutta 
Vastuullinen asiantuntija 
(kulttuurisesti kypsä/sivistynyt) 
Systeemin hyväksikäyttäjä 
(kulttuurisesti turmeltunut) 
Suorittavan tason työntekijä 
(kulttuurisesti kypsymätön) 
Luonto Kulttuuri 
Työstämätön
n 
Työstetty 
 80 
halutaan korostaa, jolloin myös työhön liittyviä asioita tulisi voida toteuttaa tämän 
erityislaatuisuuden ehdoilla. Haapakorven (2007, 123) tutkimuksessa esille tuli luovuus 
tärkeänä ulottuvuutena kehkeytymässä olevalle asiantuntijaidentiteetille. Tässä 
tutkielmassa yksilöllisyyden merkitys korostuu oman aseman ja asiantuntijaidentiteetin 
rakentumisen prosesseissa.  
“Me ollaan tääl yksilöitä ja meijän pitäs ollaki niitä, koska me ollaan kuitenki 
suunnittelijoita ni pitää olla semmonen. Pitää saada olla semmonen ku sä oot. 
(naurua)” (Kaija) 
Tietotyöläisen oman aseman representointiin tässä kontekstissa liittyy myös vahva 
osaaminen ja siihen liitetty arvostaminen. Oman osaamisen ja kompetenssin eteen on 
tehty paljon työtä, jolloin työnantajan odotetaan tunnustavan se. Omaa osaamista 
halutaan päästä hyödyntämään monipuolisesti, mikä näyttää olevan mahdollista 
haastateltavien työpaikoissa. Asemointiin liittyy myös kiinteästi kiinnostus omaa työtä 
kohtaan, työhön ja siihen liittyviin teemoihin saatetaan suhtautua jopa intohimoisesti. 
Kuten edellä on tullut esille, oman osaamisen rakentaminen näyttäytyy keskeisenä 
motivaationa työntekoon: halutaan olla monessa mukana, halutaan kehittyä ja pysyä 
mukana ajan hermoilla. Toisaalta vaihtoehtojakaan ei välttämättä ole tarjolla; kuten 
Sennett (2002, 92) on todennut, paikalleen jymähtäminen merkitsee usein ulkopuolelle 
jäämistä.  
Eräässä haastattelussa viitattiin myös oman brändin rakentamiseen asiantuntijuuden 
kehittämisen yhteydessä. Näen puheen työhön liittyvistä henkilöbrändeistä liittyvän 
oman portfolion rakentamiseen, jota olen sivunnut useaan otteeseen edellä. Brändiin 
liittyykin vahva portfolioammatillisuuden ulottuvuus; omaa brändiä jos jotakin tulee 
osata jatkuvasti markkinoida. Portfolioammatillisuus ei kuitenkaan ole yksiselitteisesti 
tietotyöläisten työtä kuvaava termi, sillä oman työyhteisön ja alan merkitys näyttäytyy 
kuitenkin vahvana ja vastaajat ovat työsuhteissa työnantajiinsa. Vaikka oman brändin 
luominen voi olla tietotyöntekijöiden oma henkilökohtainen projekti ja kummuta heidän 
omasta halustaan, on todennäköistä, että menestyäkseen alalla, tätä myös vaaditaan.  
Kuten itsen johtamisen osalta, myös läsnä olevat portfoliotyön piirteet voivat synnyttä 
vaateen autonomian tunnustamisesta. Jos omasta osaamisestaan, kehittymisestään ja 
työllistyvyydestään on otettava itse vastuu, tulee työtehtävät saada suorittaa omilla 
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ehdoilla. Näin monessa tapauksessa tilanne onkin. Omaa asiantuntijaroolia kulttuurisesti 
kypsänä työntekijänä ei kuitenkaan aina nähdä vain positiivisessa valossa. Vaikka työ 
nähdään usein palkitsevana, on joustavan ja vastuullisen asiantuntija-aseman 
kääntöpuolena roolin raskaus ja haastavuus. Useiden erilaisten projektien tekeminen 
joskus päällekkäinkin eri asiakkaille voi käydä myös raskaaksi.  
” Joo et käytännössähän se menee sit siitä et ite lähtee kertomaan että mä voisin tehä 
tätä näin ja tätä näin ja sitä kautta ehkä mahdollisesti ohjautua urallani tohon suuntaan 
ja tehä näit juttuja ehkä enemmänki koska nää kiinnostaa mua nii ehkä se on niinku ton 
tyylistä” (Jussi) 
“Mulle henkilökohtasesti ollut sillai palkitsevaa, mut toisaalta sitte se on myös se 
kääntöpuoli se, et on myös tosi raskasta toisinaan, että pitää olla aina se 
asiantuntijarooli. Tavallaa et ikäänku asiakkaalle niin kun aina olla se asiantuntija 
jolla on ne vastaukset ja näkemys.” (Reeta) 
Itsensä asemointiin kulttuurisesti kypsäksi työntekijäksi liittyy laajemmin koko 
työyhteisön ja alan asemoiminen samalla tavoin. Työyhteisön nähdään olevan täynnä 
hyviä ja osaavia tyyppejä ja koko ala nähdään vetovoimaisena ja erityislaatuisena. 
Asemointi ei kuitenkaan ole mitenkään yksiselitteinen, sillä kuten aikaisemmin on tullut 
ilmi, sekä omaan että muiden asemaan ja toimintaan liitetään helposti myös epäilyksiä. 
Kulttuurisesti kypsän tietotyöläisen ja työyhteisön todellisuus on tässäkin yhteydessä 
moniulotteinen. Yhtäällä itää epäilyksen siemen, joka ilmenee ilmoittelun tarpeena ja 
työtovereiden tarkkailuna. Toisaalla on suuri luottamuksen ja autonomian vaatimus, 
joka ilmenee muun muassa oman ahkeruuden, työmoraalin ja yksilöllisyyden 
korostamisena. Esille tuodaan myös, että luottamuksen ja työmoraalin 
kyseenalaistaminen voidaan ottaa hyvin henkilökohtaisena loukkauksena, erityisesti jos 
se tulee työnantajan taholta. Kun työstä on tullut näin subjektivoitunutta ja itsen 
johtamista vaativaa, myös omaan työn tekoon kohdistetut epäilykset osuvat henkilön 
persoonaan saakka.  
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7 YHTEENVETO JA JOHTOPÄÄTÖKSET 
Tietotyöläisten työ näyttäytyy haastattelujen perusteella hyvin joustavana. 
Tiimityöskentelyyn, työnjakoon ja työaikojen ja paikkojen määrittelyyn liittyy lähes 
poikkeuksetta joustavia ulottuvuuksia. Työnjaon nähdään tapahtuvan luonnollisesti, 
vaikka todellisuudessa siihen vaikuttaa mm. työkokemus, oma kiinnostus, osaaminen, 
työtilanne, asiakassuhteet, henkilön suosio ja tuntihinta. Samoin hyvän ilmapiirin 
ylläpitäminen, työntekijästä lähtöisin oleva joustavuus ja neuvottelun ulottuvuus 
vaikuttavat tiimityöskentelyn ja työnjaon taustalla. Vaikka tiimityöskentely ja työnjako 
nähdään pääasiassa toimivana ja siihen ollaan tyytyväisiä, myös kilpailun ulottuvuus 
tulee esille. Useimmiten tiimin ja yhteistyön merkitys kuitenkin korostuu kilpailun 
sijaan, sillä projektimaisessa työssä töiden jakaminen, tiedon jakaminen, neuvojen ja 
ideoiden vaihtaminen ja toisten sparraaminen muodostuvat tärkeiksi käytännöiksi ja 
edesauttavat tietotyöläisten omaa kehittymistä. Kilpailullinen henki ei sovi kovin hyvin 
yhteen työyhteisön hyvän ilmapiirin kanssa, eikä välttämättä edesauta tiedon jakamista, 
mistä syystä kilpailun ulottuvuus jää kuitenkin hyvin marginaaliseksi. Toisaalta kilpailu 
ja kollegiaalisuus voivat olla rinnakkaisia toimintatapoja, jotka ovat läsnä 
työyhteisöissä, mutta kilpailun ulottuvuutta ei haluta tieten tahtoen korostaa.  
Työajat ovat hyvin joustavia, vaikka palaverit ja asiakastapaamiset vaativat usein 
läsnäoloa toimistolla tai asiakkaan tiloissa. Erilaisten aikataulujen ja palavereiden 
tuottamiin rajoituksiin suhtaudutaan kuitenkin positiivisesti, kun perustyöaikaa ei ole 
kahlittu tiukkoihin raameihin. Työn tekemisen paikkojen suhteen joustavuus on 
heikompaa ja etätyöhön liitetyissä merkityksissä on enemmän hajontaa. Etätyötä usein 
tekevät korostavat sen merkityksen tärkeyttä sekä työn tekemisen että hyvinvoinnin 
kannalta. Etätyötä harvemmin tai ei lainkaan tekevät eivät näe etätyömahdollisuutta 
mitenkään erityisen merkityksellisenä. Yhtäältä kyse voi olla siitä, että kaikki vastaajat 
eivät näe etätyömahdollisuutta tärkeänä. Toisaalta kyse voi olla siitä, että vastaajat ovat 
sisäistäneet organisaatioidensa kulttuurin niin hyvin, että eivät kyseenalaista sen 
sääntöjä. Etätöitä tekevien osalta kyse voi olla siitä, että etätyömahdollisuus nähdään 
saavutettuna etuna, jota ei haluta menettää. Työaikojen ja paikkojen joustamiseen liittyy 
työajan leviäminen vapaa-ajalle, vaikka yleisesti ottaen haastateltujen organisaatioissa 
ei suosita ylipitkiä työpäiviä. Leviäminen näyttääkin tapahtuvan kahdella tavalla. 
Jossakin tapauksissa se tapahtuu salakavalasti uuden teknologian ja oman 
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tunnollisuuden seurauksena; työmaileja luetaan ikään kuin huomaamattaan iltaisin ja 
työpresentaatioita korjaillaan iltaisin omalla ajalla, koska niistä halutaan hioa parempia 
kuin mitä ehkä vaaditaan. Toisaalta työajan leviäminen liittyy myös harrastuksiin, jotka 
usein liittyvät samoihin teemoihin kuin työasiat.  
Tietotyöläisten työssä joustot toimivat työntekijän omien tarpeiden mukaan, vaikka 
joustavuutta vaaditaan työntekijöiltäkin. Tässä yhteydessä tulokseni eivät tue Sennettin 
(2002) väittämää siitä, että joustavissa työn organisoinnin käytännöissä vain työntekijä 
joutuu joustamaan. Joustavuuteen liitetty keskustelu työn tehostumisesta vs. työn 
mielekkyyden lisääntymisestä on mielenkiintoinen työn tulosten pohjalta. 
Haastatteluissa tulee esille työn dynaaminen luonne, työtä tehdään paljon ja erityisesti 
projektien deadlinejen lähestyessä kiire saattaa olla kova ja työpäivät venyä. Tämä 
nähdään kuitenkin pääasiassa työnkuvaan ja alaan kuuluvana, ikään kuin neutraalina 
asiana. Vaikka työn raskaus ja haasteellisuus tulevat esille, korostuvat työn palkitsevuus 
ja mielekkyys huomattavasti enemmän. Näin ollen näkisin, että työn ”tehokkuuden” ja 
työn mielekkyyden ei tarvitse olla toisilleen vastakkaisia kehityskulkuja, vaan ne voivat 
olla työn arjessa mukana yhtäaikaisesti, jopa tukien toinen toistaan.   
Vaikka tietotyöläisten työ ja työyhteisön käytännöt voidaan nähdä hyvin joustavina, 
tulevat myös kontrollin ulottuvuudet esille. Joustavat työn organisoinnin käytännöt 
voivatkin toimia kontrollistrategioina. Mamia (2007a, 49) pohtii tiimityötä 
käsittelevässä tutkimusraportissa, onko tiimityö ennemminkin liikkeenjohdon vastaus 
tietotyön ja kontrollin suhteen haasteeseen kuin keino sopeuttaa tuotantoa 
kilpailukykyiseksi epävakaissa olosuhteissa. Tiimityö voidaan nähdä 
kontrollistrategiana, sillä kontrolli voidaan osittain siirtää työntekijöiden itsensä 
sisäistämäksi sekä työntekijöiden toisiinsa kohdistamaksi hienovaraiseksi valvonnaksi 
(mt., 49). Käytännössä tämä pätee myös muihin joustaviin työjärjestelyihin; kuten 
edellä on tullut esille, valvonta on monesti hyvin sisäistettyä ja kohdistuu myös 
työtovereihin.  
Edellä on tullut esille, että kontrolli kohdistuu tulokseen, osaamiseen, aikatauluihin, 
työaikoihin ja paikkoihin, tehokkuuteen ja oikeaan asenteeseen/käytökseen. 
Työnantajan puolelta kontrolli näyttäytyy kuitenkin kohtalaisen löyhänä, ja 
kontrollointia tapahtuu myös asiakkaiden, tiimin/työtovereiden, työyhteisön ja 
projektipäälliköiden toimesta. Suurinta kontrollia tietotyöntekijät vaikuttavat kuitenkin 
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harjoittavan itse. Esimiehen ja työnantajan rooli kontrollin pääasiallisena harjoittajana 
näyttääkin hävinneen; kontrolli on hyvin pitkälti ulkoistettu työntekijöille itselleen, ja 
työtovereiden valvonta näyttää vahvistavan sitä. Tältä osin tulokseni ovatkin 
samankaltaisia Huhtalan (2004) tulosten kanssa. Haastattelemieni tietotyöntekijöiden 
tarinoiden mukaan kontrollin paikka näyttää muuttuneen, ei ainoastaan ulkoisesta 
sisäiseen, vaan myös esimieheltä työntekijälle itselleen. Delegoinnin ja käskemisen 
sijaan työyhteisöissä neuvotellaan ja tehdään päätöksiä yhdessä. Samankaltaisia 
prosesseja on nähtävillä Huhtalan tutkimuksessa (2004). Omissa tuloksissani tosin 
korostuu myös työtovereiden rooli kontrollin harjoittajina.    
Myös muunlaisia normatiivisen kontrollin ulottuvuuksia on löydettävissä haastatteluissa 
käydyistä keskusteluista. Huhtalan (2004) tutkimien mobiilityöläisten tavoin 
tietotyötyöläiset korostavat yksilöllisyyttään ja erityislaatuisuuttaan samanaikaisesti, 
kun työyhteisön merkitystä korostetaan. Yksilöllisyyden korostuminen liittyy tulkintani 
mukaan kulttuuriseen puhuntaan itsestä kypsänä työntekijänä, mutta sitä voidaan 
kuitenkin tarkastella myös normatiivisen kontrollin näkökulmasta. Alvesson ja Willmott 
(2002) tuovat esille, kuinka organisaatiot hyödyntävät normatiivista kontrollia muun 
muassa määrittelemällä yksilön suoraan tekemällä eroa muihin. Tällöin yksilöllisyyden 
ikään kuin halutaankin korostuvan. Samoin organisaatiot voivat luoda yhteisöllisyyden 
tunnetta määrittelemällä ”meidät” suhteessa ”muihin”. (mt.)  
Tämän aineiston pohjalta on vaikeaa yksiselitteisesti määritellä, onko yksilöllisyyden 
korostuminen seurausta hyvin onnistuneesta normatiivisesta kontrollista, joka on niin 
sanotusti kolonisoinut työntekijöiden mielet. Vai onko kyse enemminkin tietyn 
profession ja alan ammattiylpeydestä ja sellaisesta subjektivoituneesta työstä, joka on 
muodostunut keskeiseksi osaksi yksilöiden henkilökohtaista elämänprojektia, jolloin 
oman aseman ja yksilöllisyyden korostumisen voidaan nähdä kumpuavan myös 
toimijan omista lähtökohdista käsin.  Oman tulkintani mukaan prosessissa ovat mukana 
molemmat puolet. Vaikka tietotyöläisten luomat merkitykset muodostuvat tietyssä 
sosiaalisessa kontekstissa, väitän, että myös heidän omalla tietoisuudellaan ja 
toiminnallaan on merkitystä tässä prosessissa.   
Yhteisöllisyyden merkityksen korostuessa tietotyöläisen rooli joustavana työntekijänä 
korostuu. Työyhteisön hyvän ilmapiirin vaaliminen edellyttää joustamista myös sen 
jäsenten keskuudessa, toisaalta työyhteisö tukee ja sparraa tietotyöläisiä heidän oman 
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asiantuntijuutensa kehittämisessä. Työyhteisö ei kuitenkaan näyttäydy pelkkänä 
onnelana, sillä tiedon pihtaamisen ja oman selustan turvaamisen ulottuvuudet tulevat 
myös esille.  Vaikka joustavat työolosuhteet näyttävätkin lisäävän pääasiassa 
työntekijöiden tyytyväisyyttä ja autonomiaa, (ks. myös Huhtala 2004, Alvesson & 
Willmott 2002) yksilöllistyminen voi liittyä joissakin tapauksissa myös itsekkyyden 
lisääntymiseen ja oman hyödyn tavoitteluun, johon myös Ezzy (2001) on viitannut 
normatiivisen kontrollin ja joustavan, yrittäjämäisen kulttuurin seurauksena. Oman edun 
tavoittelusta ja kilpailusta käydystä keskustelusta voidaan löytää kyynisyydenkin 
piirteitä, joista mm. Kunda (1992), Willmott (1993) ja Fleming ja Spicer (2003) ovat 
puhuneet joustavien käytäntöjen ja yrittäjämäisen kulttuurin yhteydessä. Kyynisyys 
liittyykin tässä yhteydessä tietoiseen pyrkimykseen rikkoa käsitys ainoastaan auvoisesta 
työyhteisöstä. Vaikka kyynisyyden piirteitä esiintyi selkeästi vain yhdessä 
haastattelussa, kriittisyyttä oli havaittavissa muissakin haastatelluissa. Kriittisyys liittyy 
usein vastavuoroisuuden puutteeseen, tai pelkoon siitä, että vastavuoroisuuteen ja 
joustavuuteen liitetyt edut jostakin syystä menetettäisiin.  
Käsittelin analyysin lopussa itsen johtamisen prosesseja ja tietotyöläisten kulttuurista 
puhuntaa, jolla he asemoivat itsensä kulttuurisesti kypsiksi työntekijöiksi. Kulttuurinen 
puhunta syntyy tietyssä sosiaalisessa kontekstissa, jolloin työyhteisön arvot ja kulttuuri 
vaikuttavat tietotyöläisten kulttuuriseen paikantamiseen. Omaan asemointiin liittyy 
kuitenkin muitakin ulottuvuuksia. Asiantuntijarooli ei tule ilmaiseksi, vaan sen 
kehittäminen ja ylläpitäminen vaatii paljon työtä. Samalla rooli näyttäytyy yhtä aikaa 
sekä palkitsevana että raskaana; projektit ja asiakkaat vaihtuvat ja kiireen keskellä 
asiantuntijalta tulee aina löytyä näkemystä. Tietotyöläiset haluavat olla yksilöitä ja 
saada oman peukalon jälkensä näkyville. Samalla moni haluaa enemmän tai vähemmän 
voimakkaasti rakentaa omaa ammatillista portfoliotaan tai brändiään.  
Itsen johtamisen prosessit voidaan nähdä kulttuurisen paikantamisen taustalla. Kun itsen 
johtamisella on työssä vahva rooli, ja sitä vaaditaan, asettaa se tiettyjä oletuksia myös 
tietotyöläisen asemalle työssä ja työyhteisössä. Kyetäkseen itsen johtamiseen, 
tietotyöläisen ikään kuin täytyy olla kulttuurisesti kypsä työntekijä. Kuten edellä on 
tullut esille, itsen johtaminen ilmeneekin tietotyöläisen työssä usealla osa-alueella. Eri 
kontrollin muotoja pyritään hallinnoimaan usein eniten omasta takaa. Kaikkein 
vahvimmin itsen johtaminen eri kontrollin muodoista näyttää korostuvan tehokkuuden 
osalta; tehokkuus vaikuttaa olevan jatkuvan tarkkailun kohteena, ja oman tehokkuuden 
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maksimoimiseksi keksitään mitä erilaisimpia keinoja. Käytännön ilmentymien lisäksi 
itsen johtamisessa korostuvat myös kurinalaisuus ja kiinnostus omaa työtä kohtaan. 
Työssä pyritään kehittymään ja työhön voidaan suhtautua joissakin tapauksissa myös 
harrastuksenomaisesti, jolloin se levittäytyy vapaa-ajalle. Rosen (1999) ajatuksiin 
nojautuen näyttääkin siltä, että itsen johtamisen avulla työstä voi todellakin muodostua 
keino toteuttaa itseään, jolloin työstä muodostuu merkittävä osa-alue elämän 
mielekkyyden ja merkityksellisyyden kannalta. Kuten olen edellä korostanut, työ ei 
näyttäydy kaikille yhtä merkityksellisenä, jolloin työn ulkopuoliset asiat voivat 
korostua.   
Itsen johtamisen prosesseihin liittyy myös epävarmuus omasta suoriutumisesta ja 
riittävästä tehokkuudesta, jota voitaisiin Ehrenreichia (1989) lainaten kutsua 
jonkinlaiseksi putoamisen peloksi. Jos oma itsen johtamisen kapasiteetti ei riitäkään, 
tietotyöläinen voi elää jatkuvassa pelossa siitä, että menettää niin sanotun kulttuurisesti 
kypsän työntekijän asemansa ja siihen liittyvät edut. Tämä selittää oman tehokkuuden 
jatkuvaa tarkkailua: saavutetusta asemasta ja joustavista eduista kiinni pitäminen vaatii 
jatkuvaa työtä itsen eteen. Tämä voi aiheuttaa ristiriitaisia kokemuksia. Tässä suhteessa 
McLoughinin ym. (2005) tutkimukset kulttuuristen muutosohjelmien aiheuttamista 
ristiriitaisista ja pirstaleisista kokemuksista saavat tukea. Myös Kunda (1992) löysi 
tutkimansa Tech-organisaation työntekijöiden keskuudessa ambivalenttisia kokemuksia. 
Vaikka tutkitut työntekijät kokevat osittain vapauden tunnetta, samaan aikaan he 
kokevat, että yrityskulttuuri hyökkää heidän henkilökohtaista elämäänsä kohti (mt., 
224). Tässä tapauksessa ristiriitaisuuden tunteet kuitenkin liittyvät enemmän 
epävarmuuteen suoriutumisesta ja tehokkuudesta, sekä tavoitteiden epämääräisyyteen, 
vaikka työyhteisön perhemäiseen kulttuuriin suhtaudutaan joiltakin osin varauksella. 
Tarjosinkin joustavista työn organisoinnin käytännöistä ja itsen johtamisen 
ulottuvuudesta johtuviin epävarmuuteen ja epämääräisyyden tunteeseen ratkaisuksi 
raameja. Raamit yhdessä neuvoteltuina löyhinä ohjenuorina voisivat toimia tiekarttana 
siitä, mihin kulloinkin ollaan menossa ja mikä kussakin tilanteessa on sopivaa 
toimintaa. Raameja vasten omaa toimintaa, suoriutumista ja olemista olisi helppo 
peilata, jolloin epävarmuus ja epämääräisyyden tunne voivat helpottaa. Raamit voisivat 
toimia itsen johtamisen tukena ja eräänlaisena turvana sisäistettyä moraalisäätelyä 
vastaan. Kun tiekartta ja ohjenuorat olisivat selkeitä, itsen ja muiden todellinen ja 
kuviteltu tarkkailun tarve voisi vähentyä.  
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Kundan (1992) tuloksista hieman poiketen väitän kuitenkin, että tässä tutkielmassa 
joustavien käytäntöjen ei nähdä toimivan perusteena sille, että työ leviäisi väkisin 
henkilökohtaisen elämän puolelle. Työn projektiluontoisuuden tähden työ voi olla 
ajoittain intensiivistä, mutta toisena hetkenä se voi taas olla rauhallisempaa. Työn ja 
vapaa-ajan erillään pitäminen vaikuttaisi kuitenkin onnistuvan suhteellisen hyvin, 
mikäli tietotyöläinen itse haluaa pitää nämä erillään. Käytännössä sähköposteja 
saatetaan kuitenkin lukea iltaisin kotoa ikään kuin ohimennen, samoin työhön liittyviä 
esityksiä saatetaan viilata omalla ajalla. Yhtäältä tämän voidaan nähdä liittyvän omaan 
vapaavalintaiseen toimintaan; työmailien lukeminen kiinnostaa iltaisin ja omia töitä 
halutaan hioa kotoa, jotta portfolio karttuisi ja oma kehittyminen edistyisi. Toisaalta 
kyse voi olla myös sellaisista prosesseista, joilla Casey (1995) kuvaa antautuneita itsejä. 
Tyypin edustajat eivät enää välttämättä edes huomaa puolustautumisen jatkuessa 
yrityksen itseen kohdistuvaa muokkausta, sillä he ovat niin omistautuneita omalle 
kunnianhimolleen ja oman statuksensa turvaamiselle (mt., 178). Vaikka on mahdollista, 
että tämänkaltaiset prosessit ovat mukana myös näiden tietotyöläisten strategioissa, 
korostan edelleen heidän omaa toimijuuttaan ja tietoisuuttaan erilaisten 
merkitysrakenteiden luomisessa.   
Yhteenvetona kontrollin, joustavuuden ja itsen johtamisen suhteista haluaisin vielä 
todeta seuraavasti. Tarkasteltaessa joustavuuden ja kontrollin suhdetta tietotyöläisten 
työn ja työyhteisön käytäntöjen arjessa muodostuvat itsen johtamisen prosessit 
keskeiseksi ulottuvuudeksi. Väitänkin, että joustavuus ja löyhät käytännön kontrollin 
ulottuvuudet sekä yksilöllisyyteen ja työyhteisöön liittyvät normatiivisen kontrollin 
prosessit palautuvat eräässä mielessä itsen johtamisen prosesseihin. Tällä tarkoitan sitä, 
että itsen johtaminen mahdollistaa joustavaan ja löyhään kontrolliin perustuvan 
työyhteisön toiminnan. Toisaalta kontrolli, ja erityisesti normatiivisen kontrollin 
ulottuvuudet, kohdistavat painetta yksilön itsen johtamisen kykyjä kohtaan, jolloin itsen 
johtamisen prosesseja pyritään edesauttamaan normatiivisen kontrollin keinoin. Kun 
työyhteisön käytännöt ja arvot on sisäistetty kohtalaisen vahvasti, se asettaa paineita 
näiden noudattamiseksi ja hyväksymiseksi. Tämä sisäistetty moraalisäätely aiheuttaa 
kuitenkin ristiriitaisia tunteita, jolloin itsen johtamisen tueksi epämääräistä 
moraalisäätelyä helpottamaan kaivataan selkeitä raameja. Itsen johtaminen ei 
kuitenkaan tässä tutkielmassa näyttäydy vain normatiivisen kontrollin vääjäämättömänä 
seurauksena, vaan näen, että siinä on kyse myös tietotyöläisen omasta aktiivisesta 
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suhteesta siihen sosiaaliseen kontekstiin, jossa hän toimii. Näenkin, että kontrollin 
kohteena olemisen ja tietotyöläisten oman aktiivisen toimijuuden prosessit eräällä 
tavalla sekoittuvat. Se, kumpi näistä prosesseista on vahvemmalla, jää tämän tutkielman 
valossa arvoitukseksi. Prosessien tasapainoon vaikuttavat varmasti useat tekijät, kuten 
työyhteisön kulttuuriin samaistuminen ja suhde työhön ylipäätään.  
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8 POHDINTA 
Olen tässä tutkielmassa ollut kiinnostunut joustavuuden ja kontrollin ilmentymistä 
uransa alkupuolella olevien media- ja viestintäalan tietotyöläisten työssä. Olen 
haastatteluaineiston avulla pyrkinyt selvittämään, millaisia arjen käytäntöjä 
haastateltujen työpaikoilla on käytössä ja millaisia merkityksiä näihin käytäntöihin 
liitetään. Olen myös pyrkinyt esittämään jonkinlaista syytä sille, miksi tietotyöläiset 
merkityksellistävät asioita edellä esitetyillä tavoilla. Lähtökohtanani on ollut uuden työn 
tutkiminen. Olen halunnut tarkastella sellaista kenttää, josta uuden työn piirteitä olisi 
löydettävissä. Koenkin, että tutkimani tietotyöläiset edustavat hyvin ns. uuden työn 
tietotyöläisiä; työssä yhdistyy yksilöllisyys ja yhteisöllisyys, työ on subjektivoitunutta, 
työssä on vahva itsen johtamisen ulottuvuus, ja kehittyminen ja tehokkuus näyttäytyvät 
merkittävinä arvoina. Olen tarkastellut aineistoni erityislaatuisuutta ja tuloksieni 
pätevyysaluetta jo edellä luvussa 5.2, joten en mene siihen enää toistamiseen.  
Analyysistäni käy ilmi työn subjektivoitunut luonne. Työhön ja työn tekemisen ehtoihin 
liitetään monenlaisia merkityksiä ja niitä peilataan suhteessa omaan asemaan 
kulttuurisesti kypsänä työntekijänä. Työntekijöillä on käytössään monenlaisia 
tekniikoita itsen johtamisen prosessien hallitsemiseksi ja itseltä odotetaan usein paljon 
työn kontekstissa. Myös työyhteisön kahdenlainen merkitys tulee esille. Yhtäältä se 
voidaan nähdä perheen kaltaisena hyvän fiiliksen tyyssijana, jossa kollegat sparraavat 
toisiaan. Toisaalta esille tulee myös kilpailun ja vahtimisen ulottuvuus; työntekijät 
saattavat joutua kilpailemaan hyvistä projekteista ja toisinaan työtovereiden menemiset 
ja tulemiset voivat kaiken vapauden toitotuksen keskellä herättää epäluuloja. 
Työyhteisön hyvällä fiiliksellä ja perhemetaforilla on kuitenkin myös kääntöpuolensa. 
Casey (1995, 113) toteaa, että kun perheen kaltaiset roolit vallitsevat työyhteisössä, 
työntekijät ovat hallittavissa ja johdettavissa perheen säännöin ja prosessein. Tämä voi 
olla vaarallinen kehityskulku tilanteessa, jossa asiat eivät sujukaan työyhteisössä 
halutulla tavalla. Millaisia seurauksia perhemäinen kulttuuri aiheuttaa esimerkiksi 
irtisanomistilanteessa? Sen lisäksi, että perhemäinen kulttuuri ja ilmapiiri voivat kokea 
suuria kolauksia vaikeissa tilanteissa kuten esimerkiksi irtisanominen tai yt-neuvottelut, 
voidaan myös vakavasti pohtia, millaisia vaikutuksia sillä on yksilön kannalta. Tilanne 
on hankala ylipäätään subjektivoituneessa työssä. Miten yksilö voi välttää takapakkien 
ja ikävien tilanteiden osumisen syvälle henkilökohtaiseen persoonaan, jos työ 
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muodostuu merkittäväksi osaksi ihmisen persoonaa ja elämää? Minkälainen on 
työnantajan vastuu, jos työpaikassa edesautetaan perhemäisen kulttuurin syntymistä, 
mutta työntekijöistä ei tiukan paikan tullen huolehditakaan?  
Itseään johtava kulttuurisesti kypsäksi itsensä asemoiva tietotyöläinen asettaa haasteita 
myös esimiestyöskentelylle. On selvää, että työn uusien organisointitapojen ja uusien 
normatiivisten kontrollimuotojen vallitessa esimiehen rooli muuttuu. Olen edellä tuonut 
esille Rosen (1999, 116) toteamuksen, että johtajien tulee ymmärtää ja hyödyntää 
alaistensa psykologisia voimia, mutta myös muuttaa omaa persoonallista olemustaan, 
jotta he voisivat vaatia vastuuntuntoa ja johtaa tehokkaasti. Millainen rooli esimiehelle 
muodostuu perhemäisessä kulttuurissa? Tietotyöläiset korostavat yksilöllisyyden ja 
vapauden tärkeyttä samalla, kun kaipaavat raameja työn tekemisen tueksi. Esimiehen 
tulee kyetä yhdistämään vapaus ja raamit, jolloin tärkeäksi muodostuukin kyky taata 
vastuun kantaminen, mutta pyrkiä karsimaan epävarmuuden ja riittämättömyyden 
tunteet. Tulosten perustella tässä on vielä tekemistä; epävarmuus ja epämääräisyyden 
tunteet kuultavat läpi haastateltavien puheista. Toivottua ja kaivattua vapautta ja 
vastuuta työssä on, mutta molemmille ulottuvuuksille pitäisi luoda jonkinlaiset raamit, 
johon omaa toimintaa voitaisiin selkeämmin peilata.  
Jos työntekijä ja työnantaja on perinteisesti nähty vastakkaisina osapuolina, voidaan 
myös kysyä, kuinka relevantti tämä erottelu on esimerkiksi tässä kontekstissa. 
Nähdäkseni työntekijöiden ja työnantajien tavoitteiden samansuuntaisuus on 
mahdollista, ja jopa välttämätöntä, ainakin haastattelemieni työntekijöiden ja heidän 
työorganisaatioidensa osalta (ks. Rose 1999). Mikäli yritys mahdollistaa työntekijöiden 
omien intressien ja tavoitteiden tavoittelun ainakin jossakin suhteessa, työntekijät 
haluavat kehittää ja tehdä oma-aloitteisesti asioita myös yrityksen hyväksi, sillä tämä 
edistää heidän omaa kehittymistään. Vastuu ja kehittymisen halu ovat ikään kuin 
kohtaamispaikka, jossa työnantajan ja työntekijän yhteensopivuus mitataan; jos intressit 
ovat yhteiset, molemmat osapuolet voivat katsoa samaan suuntaan. Sikäli myös uuden 
psykologisen sopimuksen piirteet (ks. luku 2.1.1) näyttävät täyttyvän; työnantaja auttaa 
työntekijöitä omien intressiensä saavuttamisessa työssä, ja vastineeksi työntekijä 
sitoutuu välillisesti organisaation ja sen tavoitteisiin ja kerää kokemuksella meriittiä 
omaan portfolioonsa.  
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Olen lähestynyt tietotyöläisten kulttuurista asemointia pitkälti toimijalähtöisestä 
näkökulmasta, jolloin olen olettanut, että heidän itsensä asettamat merkitykset oman 
asemointinsa suhteen kumpuavat heidän omasta toiminnastaan suhteessa kulttuurisiin 
jäsennyksiin. Asemoinnissa voitaisiin korostaa enemmän myös normatiivisen kontrollin 
näkökulmaa, sillä asemointi tapahtuu työn sosiaalisessa kontekstissa ja mahdollisesti 
myös pitkälti organisaation ja alan sanastoilla. Kriittisen näkökulman mukaan subjekti 
voidaan ymmärtää organisatorisen hallinnan tuotteeksi (Seeck 2008, 347). Tällöin 
johtamiskäytännöt voivat määritellä, mikä on normaalia ja mikä ei. Tämä tapahtuu 
määrittelemällä mikä on työn rajoissa yksilölle sallittua tehdä, ajatella ja sanoa. 
Erilaisten kulttuuristen merkitysjärjestelmien avulla ihmisiä voidaan auttaa näkemään 
tietyt käyttäytymismallit oikeutettuina, uskottavina ja normaaleina, jolloin heistä tulee 
tietyn johtamisparadigman totuuden mukaisia subjekteja työssään; esimerkiksi 
innovaatioteorioiden kuvaamia joustavia, uudistuvia ja innovatiivisia toimijoita (mt., 
347, 217, 49). En kuitenkaan ole lähtenyt tälle tielle, sillä näen, että tietotyöläisillä on 
myös oma tahto, vaikka se rakentuisikin työpaikan sosiaalisessa kontekstissa. 
Tietotyöläiset osallistuvat toiminnallaan ja merkityksenannollaan organisaation 
kulttuuristen prosessien muodostamiseen.   
Tulosten pohjalta voidaan myös kysyä, mitä tulokset kertovat tutkitusta ryhmästä ja ketä 
nämä tietotyöläiset oikeastaan edustavat. Ovatko media- ja viestintäalan tietotyöläiset 
tässä kontekstissa Coylen (2005) kuvaamia etuoikeutettuja työntekijöitä, jotka pääsevät 
nauttimaan joustavuuden eduista? Eräässä mielessä näin on mahdollista ajatella, 
tietotyöläisillä on käytössään monenlaisia joustavia etuuksia ja työyhteisön käytännöt 
uuden työn kontekstissa vaikuttavat olevan tietotyöläisille mieleisiä. Näin ollen 
joustavuuden voidaan ajatella olevan myös rekrytointi- ja sitouttamisstrategia, jonka 
avulla osaavat ja hyvät tyypit pidetään talossa. Tulokset myös mukailevat jossakin 
määrin käsitystä tietotyöstä glamourin hohtoisena työnä, jossa tietotyöläiset 
näyttäytyvät Newellin (2002) kuvaamina kultakaulustyöntekijöinä. Yhtäältä tämä voi 
liittyä haastattelutilanteeseen, jossa omasta työstä ja työroolista on haluttu antaa 
tietynlainen kuva. Haastattelutilanne on kuitenkin vuorovaikutusprosessi, jossa 
haastateltava rakentaa myös omaa työidentiteettiään. Vaikka tulosten pohjalta 
tietotyöläisiä voidaan pitää jonkinlaisena työelämän eliittiporukkana, johon he 
mielellään myös itsensä samaistavat, glamourin toisella puolella on kuitenkin työn 
henkinen raskaus ja epävarmuus oman aseman kestävyydestä.   
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Jatkossa mielenkiintoisia tutkimuskohteita voisivat tämän tutkielman pohjalta olla 
samankaltaisessa kontekstissa työskentelevät esimiehet. Tietotyöläisten autonomian 
lisääntymisen myötä myös esimiesten rooli muuttuu merkittävästi, jolloin olisi 
kiinnostavaa tarkastella, kuinka esimiehet ovat tähän reagoineet ja onko esimiehiä 
pyritty valmentamaan näihin muutoksiin. Myös erityyppisten organisaatiokontekstien ja 
ylipäätään toimialojen tutkiminen joustavuuden ja kontrollin näkökulmasta on tärkeää, 
sillä käytännöt voivat olla hyvin paljon toisistaan poikkeavia, ja erilaisista konteksteista 
on mahdollista löytää uusia enemmän tai vähemmän toimivia käytäntöjä. Uusi työ ei 
myöskään koske ainoastaan tietotyöläisiä, jolloin joustavuuden ja kontrollin 
ulottuvuuksia voisi olla hedelmällistä tutkia myös suorittavan tason työntekijöiden 
työpaikoilla. Uusi teknologia ja joustavat käytännöt vaikuttavat myös suorittavan tason 
työntekijöiden työhön, jolloin myös heidän työn käytäntöjen tutkiminen on tärkeää.  
Tavoitteenani ei ole ollut todistaa oikeaksi tai kumota mitään yksittäisiä teoreettisia 
väittämiä, vaan luoda mahdollisuuksia ja empiirisiä tarttumakohtia vaihtoehtoisille 
tavoille ajatella yhtäältä joustavuutta ja kontrollia työssä, toisaalta laajemmin myös 
joustavuuden ja kontrollin suhdetta sekä tietotyöläisten näihin liittämiä merkityksiä. 
Tämän tutkielman tulosten pohjalta näyttää siltä, että ainakin haastattelemieni media- ja 
viestintäalan tietotyöläisten työpaikoilla joustavien käytäntöjen avulla työstä voidaan 
tehdä mielekästä ja toimintatavoista mieluisia. Joustavuuden ei tarvitse tarkoittaa 
ainoastaan työn tehostumista eikä uusien kontrollimuotojen työntekijöiden 
henkilökohtaiseen elämään ja subjektiviteettiin kohdistuvaa kolonisointia. Napakka 
työtahti ja työn mielekkyys voivat kulkea käsikädessä ja kontrollimuodot voivat toimia 
myös tuottavina, itseään johtavia tietotyöläisiä tukevina käytäntöinä. Tuloksiani voidaan 
tarkastella osaltaan hyvien ja myös kehittämistä vaativien käytäntöjen esille tuomisena. 
Työn arjen ja siihen liitettyjen merkitysten tutkimisen avulla työelämää voidaan kehittää 
kohti parempia käytäntöjä, askel tai työpaikka kerrallaan.   
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